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1 Johdanto 
Tämän luvun tarkoituksena on esitellä tutkimusaiheen valintaa, tutkimuksen tavoitteita 
sekä tutkimuskysymyksiä. Lisäksi esitellään opinnäytetyön toimeksiantaja Onninen Oy 
yrityksenä. Tutkimuksen toteutusta ja rakennetta kuvaillaan myös tässä luvussa. 
 
1.1 Tutkimuksen aiheen valinta, tavoite ja tutkimuskysymykset 
 
Tässä opinnäytetyössä käsitellään perehdyttämistä ja sen kehittämistä. Opinnäytetyö on 
tehty toimeksiantona Onninen Oy:lle, joka on suuri suomalainen tekniseen tukkukaup-
paan erikoistunut perheyhtiö. Työn tavoitteena oli esitellä Onnisen perehdyttämispro-
sessiin tehtävät kehittämishankkeet ja tutkia sitä, kuinka tyytyväisiä uudet työntekijät 
ovat koko perehdyttämisprosessiin ja erityisesti kehittämishankkeisiin. Työn tuloksena 
arvioidaan kehittämishankkeiden onnistumista sekä tuodaan esille tutkimuksen kautta 
uusien myyjien keskuudessa nousseita kehittämisideoita perehdyttämisprosessiin. 
 
Opinnäytetyöni aihe muotoutui työharjoittelujaksoni aikana, jonka suoritin Onnisen 
palveluksessa syksyllä 2012. Perehdyttäminen on osa rekrytointiprosessin läpivientiä ja 
syksyn 2012 aikana johtoa myöten korostettiin Onnisella onnistuneiden rekrytointien 
merkitystä kiristyvässä talous- ja kilpailutilanteessa. Perehdyttämisellä on tärkeä rooli 
siinä, kuinka nopeasti uusi työntekijä omaksuu työtehtävänsä ja pääsee täysipainoisesti 
keskittymään tärkeimpään työtehtäväänsä eli myyntiin. Perehdyttämisprosessin kehit-
tämishankkeita oli lähdetty toteuttamaan ja Onnisella oli kiinnostusta tietää hankkeiden 
onnistumisesta sekä saada lisää uusia ideoita perehdyttämisprosessinsa kehittämiseen. 
 
Kyselyn ja haastattelujen avulla haluttiin selvittää sitä, miten perehdyttämisprosessi ja 
erityisesti perehdyttämisen kehittämishankkeet koettiin uusien myyjien keskuudessa. 
Kehittämishankkeet esitellään tutkimuksen viidennessä pääluvussa. Tutkimuksessa et-
sittiin vastausta kysymykselle: 
 
− Miten tyytyväisiä uudet myyjät olivat perehdyttämisen kehittämishankkeisiin ja pe-
rehdyttämisprosessiin ja minkälaisia kehittämisehdotuksia nousi esille? 
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Tutkimusongelmaa täydensivät lisäkysymykset: 
− Minkälainen perehdyttämisprosessi uusille myyjille on tällä hetkellä käytössä? 
− Miten perehdyttämistä tulisi kehittää? 
 
1.2 Onnisen esittely 
 
Onninen Oy on Suomen mittakaavassa suhteellisen iso tekniseen tukkukauppaan kes-
kittynyt perheyhtiö. Onninen perustettiin Alfred Onnisen toimesta vuonna 1913, joten 
tänä vuonna juhlitaan yrityksen 100-vuotista taivalta. Yritys on laajentunut vuosien ku-
luessa kahdeksaan maahan. Tällä hetkellä liiketoimintaa on Suomen lisäksi Ruotsissa, 
Norjassa, Puolassa, Venäjällä, Virossa, Latviassa sekä Liettuassa. Konsernirakenne pe-
rustuu alueellisiin yksiköihin (maihin) ja konsernitoimintoihin. Jokaisella maalla sekä 
Baltialla on myös oma organisaationsa. Työntekijöitä konsernissa on yhteensä hieman 
yli 2800, joista 1060 työskentelee Suomessa. Vuonna 2012 yrityksen liikevaihto oli 1,55 
miljardia euroa. (Onninen Oy 2013a.; Onninen Oy 2013b.) 
 
Onnisen liiketoiminta on keskittynyt tekniseen tukkukauppaan. Materiaalipalveluja tar-
jotaan urakoitsijoille, teollisuudelle, julkisille organisaatioille sekä teknisten tuotteiden 
jälleenmyyjille. Organisaatiorakenne myynnin puolella on jaettu neljään segmenttiin 
asiakasryhmien perusteella: Urakoitsijat, Teollisuus, Infra sekä Jälleenmyyjät. Myynti on 
Suomessa keskittynyt 42 toimipisteeseen, joissa sijaitsee Express- tai Mega-Express -
myymälöitä. Myymälät toimivat itsepalvelu- ja noutoperiaatteella. Asiakkaille toimite-
taan muun muassa sähkö-, lv-, ilmastointi- ja kylmäalan tuotteita. Express-myymälät 
ovat lähellä asiakasta ja yhdessä logistiikan kanssa muodostavat prosessin, jossa tuotteet 
toimitetaan mahdollisimman nopeasti asiakkaalle. (Onninen Oy 2013c.) 
 
Tuotteet myymälöihin toimitetaan Onnisen kahden jakelukeskuksen kautta, jotka sijait-
sevat Hyvinkäällä sekä Hattulassa. Suurin osa tuotteista kulkee Hyvinkään kautta, jossa 
tuotteet pakataan myymäläkohtaisiin kuormiin. Hattulassa sijaitsee Onnisen teräspalve-
lukeskus, joka on erikoistunut toimittamaan sekä myös osittain jalostamaan terästuot-
teita. (Onninen Oy 2013c.) 
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Onnisen pääkonttori sijaitsee Vantaalla. Pääkonttoriin on keskittynyt yrityksen ylin joh-
to, myynnin segmenttien johto, taloushallinto, tietohallinto, markkinointi ja viestintä 
sekä henkilöstöhallinto. Pääkonttorissa työskentelee myös Onnisen emoyhtiö Onvestin 
henkilöstö. Onvest omistaa Onnisen lisäksi myös Are Oy:n, joka työllistää Suomessa yli 
1500 työntekijää. (Are Oy 2013; Onninen Oy 2013c.)  
 
1.3 Tutkimuksen toteutus, rajaukset ja rakenne 
 
Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena sekä osittain strukturoituina 
teemahaastatteluina, jotka analysoitiin kvalitatiivisesti. Tutkimus aloitettiin tammi- hel-
mikuussa 2013 tutustumalla perehdyttämisen teoriaan ja kirjoittamalla työn teoriaosuus. 
Vuoden 2013 maaliskuun ja huhtikuun aikana suunniteltiin ja toteutettiin teemahaastat-
telut sekä kyselytutkimus. Haastatteluiden ja kyselytutkimusten vastausten perusteella 
selvitettiin, kuinka hyvin perehdyttämisprosessissa ja kehittämishankkeissa on onnistut-
tu sekä esiteltiin tutkimuksen kautta nousseet kehittämisehdotukset perehdyttämispro-
sessiin liittyen. 
 
Tutkimus rajattiin koskemaan Onnisen myyjiä, jotka jaotellaan yrityksessä kahteen 
ryhmään express- ja teknisiin myyjiin. Myyntiorganisaation ulkopuolinen muu yrityksen 
henkilöstö rajattiin tämän tutkimuksen ulkopuolelle. Kohderyhmänä olivat kaikki On-
niselle vuosien 2012 ja 2013 aikana tulleet uudet myyjät. Lisäksi tutkimuksessa haasta-
teltiin perehdyttämisprosessin kehittämisessä aktiivisesti mukana ollutta yrityksen 
markkinointipäällikköä sekä kahta myynnin esimiestä, jotka olivat olleet viime aikoina 
perehdyttämässä uusia myyjiä. 
 
Tutkimus koostuu seitsemästä pääluvusta. Ensimmäisessä pääluvussa eli johdannossa  
käsitellään tutkimuksen taustaa, tavoitteita, tutkimusmenetelmiä ja tutkimusongelmia. 
Johdannossa esitellään myös lyhyesti opinnäytetyön toimeksiantajayritys Onninen. 
 
Toinen pääluku luku sisältää tutkimuksen teoriaosuuden. Siinä esitellään perehdyttämi-
sen merkitystä ja tavoitteita sekä käydään läpi perehdyttämisprosessin eri vaiheet. Osi-
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oissa esitellään aikaisempia myyjien perehdyttämiseen liittyviä tutkimuksia sekä kuva-
taan teoriaosuuden pohjalta tutkimuksen viitekehys. 
 
Kolmannessa pääluvussa esitellään ja perustellaan käytetyt tutkimusmenetelmät. Luvus-
sa esitellään yksityiskohtaisesti aineistonkeruumenetelmät sekä aineiston keräämisen 
vaiheet. Lisäksi arvioidaan tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. 
 
Neljännessä ja viidennessä pääluvussa esitellään Onnisen toimintaa. Onnisen perehdyt-
tämisprosessi kuvaillaan ja tämän lisäksi esitellään kehittämishankkeet, jotka koskevat 
3T-ohjelmaa sekä logistiikkakoulutuspäivää. 
 
Kuudennessa pääluvussa kuvataan tutkimustulokset. Tulokset jaotellaan tutkittavien 
aiheiden mukaan kappaleisiin, jotka koskevat perehdyttämisprossia, 3T -ohjelmaa sekä 
logistiikkakoulutuspäivää. Tulokset pohjautuvat tutkimuksessa toteutettuun kyselytut-
kimukseen sekä kolmeen teemahaastatteluun. 
 
Viimeisessä pääluvussa tehdään loppupäätelmät tutkimuksesta. Päätelmiin sisällytetään 
muun muassa tutkimuksesta nousseet merkittävimmät kehittämiskohteet Onnisen pe-
rehdyttämisprosessiin. Lopuksi esitellään vielä yrityksen perehdyttämiseen liittyvä jatko-
tutkimusaihe ja arvioidaan omaa oppimisprosessia. 
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2 Perehdyttäminen 
2.1 Keskeiset käsitteet 
 
Perehdyttäminen on prosessi, joka jatkuu rekrytoinnin jälkeen ja jonka tehtävänä on saat-
taa uusi henkilö organisaation sisään. (Kjelin & Kuusisto 2003, 13.) 
 
Perehdyttämisellä tarkoitetaan kaikkia niitä toimenpiteitä, joiden kautta perehdytettävä 
oppii tuntemaan 
  
− yrityksen, sen toiminta-ajatuksen, visiot, liike-ideat ja strategiat sekä menettelytavat 
− työpaikan henkilöt – ainakin tulevan lähipiirinsä, asiakkaat sekä päivittäiset työyhtei-
sön pelisäännöt 
− tuleviin tehtäviin liittyvät odotukset, toiveet ja velvoitteet (Helsilä 2009, 48.) 
 
Perehdyttämisprosessi jakautuu yllämainitun perusteella kolmeen eri osaan: työyhteisöön 
perehdyttämiseen, työpaikkaan perehdyttämiseen sekä työhön perehdyttämiseen eli 
työnopastukseen. (Kauhanen 2004, 146.) Onnistuessaan perehdyttämisprosessi on 
luonteva tapahtumien ketju, jossa tulokkaan oppimista tuetaan ja varmistetaan, että 
hänen roolinsa organisaatiossa muodostuu sellaiseksi kuin tavoite oli. Perehdyttämis-
prosessin toimivuudesta ja kehittämisestä vastaa yrityksessä henkilöstöosasto. (Kjelin & 
Kuusisto 2003, 163, 194.) 
 
Perehdytettävä on usein yritykseen tuleva uusi työntekijä. Uudet työntekijät voidaan luoki-
tella sen mukaan onko kyseessä: nuori työntekijä, kokenut työntekijä vai organisaatioon 
palannut entinen työntekijä. Näiden luokittelujen perusteella perehdyttämisprosessi 
voidaan paremmin suunnitella tapauskohtaisesti. Perehdyttämistä tarvitaan myös kesä-
työntekijöille, vuokratyöntekijöille, konsulteille sekä esimerkiksi pitkältä vuorottelu- tai 
hoitovapaalta palanneille. Perehdytettävä voi olla myös yrityksen työntekijä, joka tarvit-
see perehdytystä esimerkiksi uuden tietojärjestelmän hallitsemiseksi. (Kjelin & Kuusisto 
2003, 165-166.) 
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Perehdyttäjä on usein uuden työntekijän lähin esimies. Hän voi olla vastuussa perehdyt-
tämisestä yksin tai delegoida vastuun alaisilleen tai työtiimille, johon uusi työntekijä si-
joittuu. Perehdyttämisessä ovat usein myös mukana yrityksen muut työntekijät, jotka 
tulevat työskentelemään yhdessä uuden työntekijän kanssa. Perehdyttäjän tehtävänä on 
kertoa ja opettaa uudelle työntekijälle niitä tietoja ja taitoja, joita hän ensimmäiseksi 
tarvitsee uusissa työtehtävissä. (Kauhanen 2004, 146.) 
 
Perehdyttämisen kesto riippuu usein työtehtävän laadusta, perehdytettävän aikaisemmasta 
työkokemuksesta sekä koulutustaustasta. Eija Kjelin ja Pia-Christina Kuusisto kiteyttä-
vät perehdyttämisen seuraavasti: ”Perehdyttämisjakson kesto on lyhyimmillään yleensä 
sama kuin koeajan pituus. Yleensä työn hallinnan saavuttaminen ja asettuminen uuteen 
organisaatioon kestää tietotyössä vähintään puoli vuotta.” (Kjelin & Kuusisto 2003, 
205.) Pirkko Kangas kuvaa perehdyttämisen kestoa osuvasti: ”Hyvin hoidettu pereh-
dyttäminen vie aikaa, mutta siihen käytetty aika tulee myöhemmin monin verroin takai-
sin”. (Kangas 2007,4.) 
 
Perehdyttämisjärjestelmä laaditaan perehdyttäjän sekä perehdytettävän tueksi perehdyttä-
misprosessin toteuttamiseen. Järjestelmä voi olla yksilöllinen tai tietyille ryhmille suun-
niteltu. Siinä määritellään, miten perehdyttäminen toteutetaan, kuka uuden työntekijän 
perehdyttää ja missä se tapahtuu. (Viitala 2004, 260.) 
 
 
2.2 Perehdytyksen merkitys ja tavoitteet 
 
Perehdyttämisen tarkoituksena on auttaa uusia työntekijöitä tulemaan yhteisön toimi-
viksi jäseniksi. Mitä nopeammin uusi työntekijä pääsee sisälle yrityksen toimintatapoi-
hin ja käytäntöihin, sitä aikaisemmin on hänen varsinaista työpanostaan mahdollista 
hyödyntää yrityksessä. Perehdyttämisellä on siis yritykselle taloudellista merkitystä. Li-
säksi hyvä perehdyttäminen parantaa yrityskuvaa, kun uusi työntekijä kertoo eteenpäin 
positiivisista perehdytyskokemuksistaan. (Kangas 2007, 5.) 
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Perehdyttämisen yhteyttä tuottavuuteen korostetaan monissa lähdeteoksissa. Eija Kje-
lin ja Pia-Christina Kuusisto kiteyttävät perehdyttämisen merkityksen seuraavasti: ”Pe-
rehdyttäminen on keino saada uusi työntekijä aikaisemmin tuottavaksi, jotta hänen 
hankintaansa investoitu pääoma maksaisi itsensä nopeammin takaisin, ja rekrytoinnista 
odotettavat lisätuotot tulisivat mahdollisiksi.” (Kjelin & Kuusisto 2003, 14.) 
 
Työyhteisöissä tapahtuneet muutokset ovat myös lisänneet perehdytyksen merkitystä. 
Muutokset koskevat työn liikkuvuuden ja itsenäisyyden lisääntymistä. Aikaisemmin 
työntekijöiden työnkuva muotoutui ohjeiden ja valvonnan kautta, nykyään korostetaan 
monesti itseohjautuvuutta ja itsenäisyyttä. Töitä tehdään esimerkiksi monin eri tavoin 
työpaikan ulkopuolella. Työskennelläkseen itsenäisesti, työntekijän on ymmärrettävä 
organisaation arvot ja tavoitteet sekä omaan työhönsä kohdistuvat odotukset. (Kjelin & 
Kuusisto 2003, 167.) 
 
Perehdyttämisen tavoitteista merkityksellisimmät ovat yksilön sitoutuminen sekä orga-
nisaation uudistamiskyky. Työmarkkinoilla kilpailu hyvistä työntekijöistä on kovaa. Yri-
tysten tulee muistaa, että työnhakija päättää organisaatiosta, johon haluaa tulla työsken-
telemään. Mitä laajempaa ja syvempää osaamista työntekijällä on, sitä enemmän vaihto-
ehtoja on valitessa työnantajaa. Hyvällä perehdytyksellä luodaan pohja kestävälle työ-
suhteelle ja vähennetään henkilöstön vaihtuvuutta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23.) 
 
Organisaation uudistumiskyky liittyy keskeisesti organisaation oppimiseen. Pyritään 
kehittämään ja uudistamaan organisaation toimintaa: työkäytäntöjä, tuotteita ja asiakas-
palvelua. Organisaation uusiutumiseksi vaaditaan yhteistyötä, joka tarkoittaa yhteistyötä 
ja vuorovaikutusta yhdessä muiden organisaation työntekijöiden kanssa. Perehdyttämi-
sen tavoitteita ei voi asettaa vain yksilöllisestä näkökulmasta, jossa organisaatio siirtää 
uudelle työntekijälle toimintatapansa. Menestyäkseen yritys tarvitsee uusia ideoita ja 
kehittämisajatuksia, uuden työntekijän aikaisempi osaaminen ja kokemus ovat tärkeässä 
roolissa organisaation uudistumisessa. Perehdyttämisessä on nähtävä kaksi osapuolta: 
uusi työntekijä ja työyhteisö. Tavoitteeksi on asetettava työn hallinnan lisäksi organisaa-
tion jäsenten keskinäisen luottamuksen parantaminen sekä toiminnan uudistaminen. 
(Kjelin & Kuusisto 2003, 33; Helsilä 2009, 49-50.) 
 
 8 
Juhani Kauhasen mukaan perehdyttämisen tavoitteena tulee olla taitava työ ja laadukas 
tuote tai palvelu. Tavoite voidaan saavuttaa jos perehdyttäminen toteutetaan monivai-
heisena opetus- ja oppimistapahtumana, jossa työntekijää kannustetaan työtehtävien 
oppimisen lisäksi omatoimisuuteen ja sisäisen yrittäjähengen omaksumiseen. (Kauha-
nen 2003, 146.) 
 
Perehdyttämisessä on myös syytä huomioida työturvallisuusasiat. Tietotyöntekijän työ-
turvallisuusriskinä on muun muassa liiallinen psyykkinen kuormitus tai työuupumus. 
Erilaisten koneiden ja laitteiden hallintaan liittyy myös työturvallisuusriski. Tietotyö 
mahdollistaa työntekijälle vapauden suunnitella omaa työskentelyään. Tähän sisältyy 
riski siitä, että ero työelämän ja vapaa-ajan välillä hämärtyy. Uusi työntekijä voi esimer-
kiksi havaita työtovereidensa tekevän pitkiä työpäiviä, näin uudelle työntekijälle voi ke-
hittyä suuri sosiaalinen paine toimia samoin. Tässä tapauksessa perehdyttämisessä on 
merkityksellistä korostaa, että kyse on omasta valinnasta, eikä yritys pidä ylipitkiä työ-
päiviä tavoiteltavina. (Penttinen & Mäntynen 2007, 3.) 
 
 
2.3 Perehdyttämisprosessin kuvaus 
 
Puhuttaessa perehdyttämisprosessista pidetään tärkeänä perehdyttämisen proses-
sinomaisuutta. Perehdyttäminen alkaa rekrytointiprosessin käynnistyessä, joten pereh-
dyttämis- ja rekrytointiprosessin suunnittelua ja toteutusta ei voi erottaa toisistaan. 
(Kjelin & Kuusisto 2003, 62.) 
 
Perehdyttämisen laajuuteen ja syvällisyyteen vaikuttaa merkittävästi se, minkälaisiin työ-
tehtäviin uusi työntekijä on palkattu. Matti Helsilän mukaan työtehtävistä riippuen on 
perehdyttämisessä aina käytävä läpi seuraavat vaiheet. (2009, 48) 
 
− Yritysperehdyttäminen 
− Työpaikkaan perehdyttäminen 
− Työhön perehdyttäminen eli työnopastus 
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Yritysperehdyttämisen tarkoituksena on esitellä uudelle työntekijälle yrityksen toiminta-
ajatus, visiot, liike-ideat, strategiat sekä menettelytavat. Yritykselle tärkeiden arvojen ja 
asioiden ymmärtäminen on tärkeää, jotta kaikki työntekijät työskentelisivät yhdessä yri-
tyksen parhaaksi. Työpaikkaan perehdyttäminen sisältää työtovereiden ja tulevien asi-
akkaiden esittelyn sekä työpaikan pelisääntöjen kertomisen. Kolmantena vaiheena on 
työhön perehdytys eli työnopastus. Siinä uudelle työntekijälle opetetaan vaiheittain tu-
levat työtehtävät sekä käydään läpi työtehtäviin liittyviä odotuksia, toiveita ja velvoittei-
ta. (Helsilä 2009, 48.) 
 
Hieman erilaisen näkemyksen perehdyttämisprosessin vaiheisiin esittää Riitta Viitala. 
(2004, 260) Perehdyttämisohjelman perusrunkoon kuuluvat siinä seuraavat asiat: 
 
− Tiedottaminen ennen töihin tuloa 
− Vastaanotto ja yritykseen perehdyttäminen 
− Työsuhdeperehdyttäminen 
− Työnopastus 
 
Viitalan mukaan perehdyttäminen vaatii yritykseltä toimenpiteitä jo ennen uuden työn-
tekijän saapumista. Lisäksi työsuhdeperehdyttäminen on nostettu omaksi osaksi pereh-
dytysohjelmaa. 
 
Helsilä (2009, 49) ja Viitala (2004, 263) korostavat molemmat, että edellä mainittujen 
asioiden lisäksi perehdyttämiseen olisi aina sisällytettävä oppimisen seuranta ja arviointi. 
Näin varmistutaan siitä, että uusi työntekijä oppii työtehtävänsä kannalta olennaiset 
asiat. Seuranta ja arviointi voidaan järjestää esimerkiksi merkitsemällä perehdytysohjel-
maan tasaisin väliajoin olevia seuranta- ja arviointikeskusteluja. (Kangas 2007, 17.) 
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Hyvään perehdyttämisprosessiin olisi sisällyttävä seuraavat vaiheet: 
 
1. Työhönottovaihe 
2. Työyhteisön valmistautuminen uuden työntekijän saapumiseen 
3. Uuden työntekijän vastaanotto 
4. Yritykseen perehdyttäminen ja työsuhdeperehdyttäminen 
5. Työturvallisuuteen perehdyttäminen 
6. Työnopastus 
7. Perehdyttämisen seuranta, arviointi ja kehittäminen 
 
 
2.3.1 Työhönotto 
 
Riitta Viitala korostaa, että perehdyttäminen vaatii toimenpiteitä yritykseltä jo ennen 
uuden työntekijän saapumista. Perehdyttäminen olisi aloitettava jo valintamenettelyvai-
heessa. Tämä voidaan nähdä yrityskuvamarkkinointina. Haastatteluvaiheessa uudelle 
työnhakijalle annetaan tietoa työpaikasta ja työtehtävistä. Yrityksen tehtyä valinnan uu-
desta työntekijästä, valinnasta ilmoitetaan usein puhelimitse valitulle työntekijälle. Puhe-
limessa on tärkeää keskustella lisää työsuhteen aloittamisen ja työn yksityiskohdista. 
(Viitala 2004, 260.) 
 
Työsuhteen alkamista edeltävää perehdyttämistä voidaan tehostaa vielä kutsumalla uusi 
työntekijä esimiehen luokse ennen työsuhteen alkua. Tapaamisessa on mahdollista käy-
dä läpi työsuhteen alkuun liittyviä käytännön asioita sekä antaa työntekijälle ennakkoon 
tutustuttavaksi materiaalia yrityksestä sekä työhön liittyvää aineistoa. Näin uusi työnte-
kijä voi valmistautua työhönsä jo ennen perehdyttämisvaihetta ja pääsee todennäköises-
ti tehokkaammin työssään alkuun. (Viitala 2004, 260.) 
 
Työsopimusta tehtäessä edellä mainittuja asioita täydennetään. Uuden työntekijän kans-
sa keskustellaan työsuhteeseen liittyvistä asioista ja voidaan sopia muun muassa yrityk-
sen kannalta tärkeistä salassapitovelvollisuuksista. (Kangas 2007, 9.) 
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2.3.2 Työyhteisön valmistautuminen uuden työntekijän tuloon 
 
Valmistautumalla huolellisesti ennen uuden työntekijän saapumista, yritys säästää pal-
jon aikaa perehdyttämisvaiheessa. Ennen uuden työntekijän ensimmäistä työpäivää on 
asiasta tiedotettava työyhteisölle. Työyhteisön on tiedettävä kuka tulee, milloin ja mihin 
tehtävään. Siinä tapauksessa, jos esimies on estynyt ottamaan vastaan uutta työntekijää, 
tulee sopia kuka huolehtii asiasta. Perehdyttäjä varaa etukäteen kalenteristaan aikaa pe-
rehdyttämiseen. Lisäksi on tärkeää huolehtia, että kaikki tarvittava on valmiina ensim-
mäisenä työpäivänä, kuten työvälineet, avaimet, kulkukortit, perehdyttämisaineisto ja 
työohjeet. Näin aikaa ei kulu puuttuvien asioiden etsimiseen, joka on pois itse pereh-
dyttämisestä. Ainakin ensimmäisen päivän ohjelma on syytä suunnitella etukäteen ja 
tehdä siitä muistilista. (Kangas 2007, 9.) 
 
Monet yritykset ovat nimenneet ja kouluttaneet työnopastajia tai kummeja, jotka huo-
lehtivat uusien työntekijöiden perehdyttämisestä. Perusedellytyksenä työnopastajilla on 
hyvä ammattitaito, myönteinen asenne opastettaviin ja motivaatio opastamistyöhön. 
(Kangas 2007, 14.) Työnopastajat tai kummit ovat uuden työntekijän tukena arkipäivän 
tilanteissa. Tavoitteena on estää sellaisten tilanteiden syntyminen, joissa uusi työntekijä 
tuntee itsensä avuttomaksi tai yksinkertaiseksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 193.) 
 
2.3.3 Uuden työntekijän vastaanotto 
 
Ensivaikutelma ja ensimmäinen työpäivä säilyvät uuden työntekijän mielessä pitkään. 
Vastaanottamiseen panostaminen on tärkeää, sillä ensimmäisenä työpäivänä uusi työn-
tekijä on herkkä aistimaan tunnelmia ja on vastaanottavaisella mielellä. Näin ollen en-
simmäisellä työpäivällä voi olla ratkaiseva merkitys uuden työntekijän työmotivaatioon. 
(Viitala 2004, 261.) 
 
Ensimmäisenä työpäivänä perehdyttäjän ja esimiehen on hyvä tutustua uuteen työnteki-
jään niin ihmisenä kuin työtoverina, jos he eivät ole aiemmin työhönottovaiheessa tu-
tustuneet. Samassa on hyvä käydä läpi tuleva perehdytysohjelma pääpiirteittäin. Mah-
dollista on suunnitella esimerkiksi kartta tai perehdyttämiskortti, jonka kanssa uusi 
työntekijä liikkuu talossa ja tutustuu eri henkilöihin ja asioihin. Tällä tavoin pystytään 
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heti työsuhteen alussa vahvistamaan uuden työntekijän itsenäisyyttä ja oma-
aloitteisuutta. Uudella työntekijällä on mahdollisuus luoda ihmissuhteita ja verkostoitua, 
jotka auttavat työyhteisöön sopeutumista. Tärkeää on huomioida, että työntekijää ei 
jätetä missään vaiheessa selviytymään yksin. Esimiehen tai perehdyttäjän on aina oltava 
tavoitettavissa. (Kangas 2007, 10; Viitala 2004, 261.) 
 
Uuden työntekijän ensimmäisen työpäivän ohjelma vaihtelee yrityksestä riippuen. Tär-
keää on keskittyä asioihin, jotka on opittava heti. Hyvin yleistä on se, että uusi työnteki-
jä kiertää perehdyttäjän mukana, seuraa työntekoa ja tutustuu työyhteisöön. Tällä pyri-
tään siihen, että uusi työntekijä oppii kulkemaan työtiloissa, löytämään tarvikkeet sekä 
saa yleiskuvan työtehtävistä ja ihmisistä. Ensimmäiseen työpäivään ei kannata kuiten-
kaan sisällyttää liian suurta määrää tietoa, jotta tiedon omaksuminen olisi tehokasta. 
(Kangas 2007, 10.) 
 
 
2.3.4 Yritykseen perehdyttäminen ja työsuhdeperehdyttäminen 
 
Yritykseen perehdyttämisen sisältö on suunniteltava jokaiselle yritykselle yksilöllisesti 
sopivaksi. Sisällössä on huomioitava muun muassa yrityksen koko ja rakenne, työtehtä-
vien laatu, perehdyttämiseen kohdennettavat resurssit sekä mission, arvojen ja strategi-
an täsmällisyys. (Cirilo & Kleiner 2003, 24-25.)  
 
Työnantajakuvan kannalta jokaisen työntekijän olisi tiedettävä organisaatiosta paljon 
laajemmin kuin oman työtehtävän sisältö edellyttää. Perehtymällä laajasti yrityksen toi-
mintaan uusi työntekijä hahmottaa, mihin kokonaisuuteen oma työ organisaatiossa 
kuuluu. Oman työn merkityksen ymmärtäminen auttaa työhön motivoitumista. (Hei-
nonen & Järvinen 1997, 143.) 
 
Heinonen ja Järvinen (1997, 143.) tuovat selkeästi esille yritykseen perehdyttämisen 
aiheita. Uuden työntekijän olisi saatava tietoa koko organisaatiosta, sen toiminta-
ajatuksesta, liikeideoista, henkilöstöstrategiasta ja -politiikasta, työhön liittyvistä tavoit-
teista, normeista, säädöksistä, organisaatiorakenteesta, kilpailutilanteesta, markkinoista 
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ja markkinatilanteesta, yrityksen kustannusrakenteesta sekä organisaation vahvuuksista 
ja heikkouksista. 
  
Yrityksen liikeidean sisäistäminen on uudelle työntekijälle erityisen tärkeää.  Se tarjoaa 
työntekijälle sisäisen mallin oman työn taustaksi. (Viitala 2004, 263.) 
 
Työsuhdetta määrittävien puitteiden läpikäymisellä tarkoitetaan työsuhdeperehdyttä-
mistä. Prosessi lähtee liikkeelle työsopimuksen läpikäymisellä sekä sen allekirjoittamisel-
la.  Läpikäymisessä on syytä huomioida muun muassa työsuhteen muoto sekä koeaika 
ja sen merkitys. Lopullinen allekirjoitettu työsopimus luovutetaan uudelle työntekijälle. 
(Viitala 2004, 262; Kangas 2007, 35.) 
 
Työsuhdeperehdyttämisen sisällöstä kannattaa laatia perehdyttämisessä käytettävä 
muisti- tai tarkistuslista. Tärkeitä työsuhdeperehdyttämisen asioita ovat yrityksen peri-
aatteet työajoissa sekä muissa aikatauluissa. Uudelle työntekijälle selvitetään palkanmak-
superusteet, palkanmaksupäivä sekä palkanmaksuun liittyvät rutiinit. Uuden työntekijän 
on myös tärkeää tietää yrityksen poissaolosäännökset sekä käytännöt, joita poissaolojen 
suhteen yrityksessä sovelletaan. Tähän yhteyteen sisältyy myös yrityksen lomakäytäntö-
jen esittely. Työsuhdeperehdyttämisessä uudelle työntekijälle esitellään yrityksen ruokai-
lu- ja taukotilat sekä muut käytössä olevat sosiaalitilat. Työterveyspalveluiden, työsuh-
de-etujen sekä virkistyspalveluiden esittely on syytä sisällyttää perehdyttämiseen. (Viitala 
2004, 262; Kangas 2007, 35.) 
 
2.3.5 Työturvallisuuteen perehdyttäminen 
 
Työturvallisuuden tavoitteena on taata työntekijöille turvallinen ja terveellinen työ, työ-
olosuhteet ja työympäristö. Tavoitteena on ylläpitää henkilöstön työkykyä sekä ennalta 
ehkäistä ja torjua työtapaturmia, ammattitauteja ja työperäisiä sairauksia. (Kangas 2007, 
23.) 
 
Juhani Kauhanen kuvailee perehdyttämisen merkitystä seuraavasti: ”Tärkeintä on, että 
perehdyttäminen suoritetaan mahdollisimman pian ja perusteellisesti. Tällöin vältytään 
muuten helposti aiheutuvilta virheiltä, taloudellisilta vahingoilta ja työtapaturmilta. ” 
 14 
(Kauhanen 2004, 87.) Työturvallisuusasioiden huomioiminen on näin ollen tärkeää heti 
uuden työntekijän perehdyttämisvaiheessa. 
 
Pirkko Kangas korostaa, että hyvään ammattitaitoon sisältyy turvallinen ja terveellinen 
työskentely sekä työturvallisuusosaaminen. (Kangas 2007, 23.) Heti perehdyttämisen 
alkuvaiheessa olisi tärkeää esitellä työssä mahdollisesti esiintyvät haitta- ja vaaratekijät 
sekä kertoa kuinka nämä tekijät on otettava huomioon työssä. (Kangas 2007, 10.) Työ-
turvallisuuteen perehdyttämisen tueksi esimies voi hankkia aineistoa esimerkiksi työ-
suojelun yhteistoimintahenkilöltä tai työterveyshuollosta. (Kangas 2007, 23.) Työnanta-
jan velvollisuus selvittää ja arvioida työn vaaroja on peräisin työturvallisuuslaista. 
(738/2002.) 
 
Kupias ja Peltola nostavat esille haitta- ja vaaratekijöinä koneiden ja laitteiden lisäksi 
myös asiakkaat. Asiakkaat voivat joissain tilanteissa käyttäytyä uhkaavasti. Työturvalli-
suuteen perehdyttämisessä on huomioitava tällaiset tilanteet ja varmistettava työnteki-
jän kyky suojella sekä fyysistä että henkistä turvallisuuttaan. (Kupias & Peltola, 2009, 
23-24.) 
 
Työturvallisuuteen perehdyttämisen pitäisi sisältyä pääosin uuden työntekijän työnopas-
tukseen. Tärkeää on kuitenkin muistaa, että myös pitkään yrityksessä olleet työntekijät 
tarvitsevat työturvallisuuteen perehdyttämistä, kun on muutettu esimerkiksi työmene-
telmiä. (Kangas 2007, 23.) 
 
2.3.6 Työnopastus 
 
Pirkko Kangas määrittelee työnopastuksen: ” Työnopastus on työpaikalla tehtävää väli-
töntä työhön liittyvien tietojen ja taitojen opettamista.” Tavoitteena on kannustaa uutta 
työntekijää itsenäiseen ja omatoimiseen ajatteluun sekä itsenäiseen oppimiseen. Hyvin 
hoidetun työnopastuksen tuloksena uusi työntekijä oppii työtehtävänsä heti oikein ja 
ammattitaidon kehittyessä työn tehokkuus laatu paranevat. (Kangas 2007, 13.) 
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Riitta Viitalan mukaan työnopastus on uuden työntekijän varsinaisiin työtehtäviin pe-
rehdyttämistä. Työnopastuksen avulla työntekijä saa riittävän toimintavarmuuden aloit-
taa uudessa työssään. 
 
Työnopastus voi sisältää tutustumisen: 
 
− Työpaikan työolosuhteisiin, työympäristöön ja lähimpiin työtovereihin 
− Työn sisältöön, työperiaatteisiin ja työvaiheisiin 
− Laitteisiin, koneisiin, tarvikkeisiin, käyttötukeen ja varsinaiseen laitteiden käyttöön 
− Työpaikan siisteyteen ja turvallisuuteen 
− Työn arviointiin ja siinä käytettäviin mittareihin 
− Jatko-opintomahdollisuuksiin. (Viitala 2004, 262.) 
 
Työnopastuksen tavoitteena on sekä työn kokonaiskuvan hahmottuminen että työteh-
tävien hallinta. Yrityksen kannalta on tärkeää, että uusi työntekijä hahmottaa työnsä 
merkityksen organisaation tuotannon ja palvelutoiminnan kannalta. (Viitala 2004, 263.) 
 
Työnopastuksessa on syytä huomioida, että jokainen perehdytettävä on erilainen yksilö. 
Perehdytettävien tiedot, taidot, koulutustausta, työkokemus sekä fyysiset ja psyykkiset 
ominaisuudet voivat erota merkittävästi toisistaan. Näin ollen tehokkaan oppimisen 
kannalta olisi tärkeää suunnitella työnopastus jokaiselle perehdytettävälle erikseen. En-
nen työnopastuksen aloittamista perehdyttäjän on syytä tutustua hyvin perehdytettä-
vään. Tätä kautta perehdyttäjä saa käsityksen, mikä olisi perehdytettävälle sopiva opas-
tustapa. (Kangas 2007, 13.) 
 
Neljän askeleen opastusohjelma on luotu malliksi tai pohjaksi perehdyttäjälle työnopas-
tukseen. Se on menettelytapaohje, jonka tarkoituksena on vahvistaa uuden työntekijän 
sisäistä mallia työstä. (Viitala 2004, 263.) 
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  Seuraa ja päätä 
  opastus 
 
     Anna tehdä itse ja 
     perustella 
 
   
 Näytä ja selitä 
 
 
Suuntaa tehtävään  
 
 
 
 
 
Kuvio 1. Pirneksen neljän askeleen työnopastusmalli (Viitala 2004, 263.) 
 
Opastusohjelman ensimmäisenä vaiheena ennen ensimmäistä askelmaa on valmistau-
tuminen.  Hyvä valmistautuminen säästää aikaa opastustilanteesta. Ennakkovalmiste-
luihin voi kuulua esimerkiksi opastuspaikan ja -ajan varaaminen sekä tarvikkeiden ja 
laitteiden hankinta. Ensimmäisellä askelmalla on tavoitteena selvittää uuden työntekijän 
aikaisempaa osaamista eli määritellään lähtötaso työnopastukseen. Lisäksi oppimista-
voitteet on hyvä selventää tässä vaiheessa. Seuraavalla askelmalla perehdyttäjä opettaa 
työtehtäviä näyttämällä ja selittämällä. Kolmannella askelmalla työntekijä pääsee itse 
kokeilemaan työtehtäviään käytännössä ja arvioi sekä pohtii työnsä tulosta. Opastetta-
van arvioita seuraa opastajan arvio, jossa arvioidaan ja perustellaan työn lopputulos. 
Neljännessä vaiheessa seurataan ja arvioidaan opastettavan tekemistä. Tavoitteena on 
varmistaa, että opastettavalla on riittävät tiedot ja taidot hoitaa työtehtävänsä itsenäises-
ti.  Lopuksi opastus päätetään. (Kangas 2007, 14-16 ; Viitala 2004, 263-264.) 
 
Kangas (2007,15) sekä Penttinen ja Mäntynen (2007,6) lisäävät opastusohjelmaan vii-
dennen askelman. Kokeile taitoa -askelmasta erotetaan mentaalinen ajattelu eli mieli-
Valmista 
 Luonteva suhde 
 Yleiskuva työstä ja opetuksesta 
 Perustelut 
 Kokemuksen ja valmiuden tarkistus 
 Toimitamallin eli orientaatioperustan 
latiminen työstä 
Kokeile taitoa 
 Sisäisesti (läpiajattelu) 
 Ulkoisesti (tekeminen) 
 Anna selostaa tehdessä 
Tarkasta 
 Harjoittelu 
 Palaute 
 Päättäminen 
Opeta 
 Sijoita sopivasti 
 Näytä ja selosta ydinkohtineen 
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kuvaharjoittelu omaksi portaaksi ennen käytännössä kokeilemista. Mielikuvaharjoitte-
lun tarkoituksena on viimeistellä sisäiset mallit, jotka ovat ihmisen toimintaa ohjaavia 
tekijöitä. Mielikuvaharjoittelu voi tarkoittaa esimerkiksi jonkun työtehtävän kuvaamista 
vaihe vaiheelta sen jälkeen kun opastaja on sen esitellyt ja opastettava siihen perehtynyt. 
(Kangas 2007, 16.) 
 
2.3.7 Perehdyttämisen seuranta, arviointi ja kehittäminen 
 
Perehdyttämisen ja opastuksen tuloksia on seurattava ja arvioitava. Kiinnostavaa on 
erityisesti selvittää saavutettiinko tavoitteet. Seurannalla ja arvioinnilla saadaan arvokas-
ta tietoa perehdyttämisen kehittämiseen. (Penttinen & Mäntynen 2007, 7.) 
 
Eija Kjelin ja Pia-Christina Kuusisto korostavat seurannan ja arvioinnin merkitystä 
kahdesta syystä. Nämä tekijät ovat uuden työntekijän tilanteen arviointi sekä organisaa-
tion perehdyttämisjärjestelmän toimivuuden arviointi. Uuden työntekijän perehdyttä-
misen toteuttamista seurataan samalla kuin perehdytysohjelmaa toteutetaan. Oppimis-
tulokset arvioidaan yhdessä perehdyttäjän kanssa ja tuloksista johdetaan tulevia kehit-
tymistavoitteita. Perehdyttämisjärjestelmän toimivuuden arviointiin otetaan uuden 
työntekijän toimivuuden lisäksi mukaan myös organisaation vastuuhenkilöiden arvioin-
ti. (Kjelin & Kuusisto 2003, 245.) 
 
Perehdyttämisen aikana oppimista seurataan erilaisten keskustelujen avulla. Arkipäiväis-
ten keskustelutilanteiden lisäksi on hyvä jo perehdyttämisen alussa sopia seuranta- ja 
arviointikeskusteluista. Keskustelussa on mukana esimies tai perehdyttäjä sekä uusi 
työntekijä.  Molempien osapuolten on hyvä etukäteen valmistautua keskusteluun. Kes-
kustelussa arvioidaan esimerkiksi perehdytysprosessin onnistuneisuutta, tuntemuksia, 
toivomuksia sekä tehdään tulevaisuuden kehittymissuunnitelmia. (Kangas 2007, 17.) 
 
Perehdyttämisen seurannan on oltava yksinkertaista ja luottamuksellista. Perehdyttä-
misprosessin onnistumista voidaan tutkia kyselytutkimusten tai haastattelujen avulla. 
Tarkoituksena on mitata uuden työntekijän kokemaa tyytyväisyyttä suhteessa perehdyt-
tämiseen. Pelkästään tämä näkökulma ei riitä, vaan perehdyttämisen arviointia on myös 
lähestyttävä organisaation tavoitteiden näkökulmasta. Riittävän tyytyväisyyden tuotta-
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minen on tärkeässä roolissa, jotta uusi työntekijä saadaan sitoutumaan yritykseen. Pelk-
kä tyytyväisyys ei kuitenkaan riitä, vaan on tärkeää myös huolehtia, että saavutetaan 
tulokkaan oppimiselle ja organisaation uudistumiskyvylle asetut tavoitteet. (Kjelin & 
Kuusisto 2003, 245-246.) 
 
Perehdyttämisen kehittäminen edellyttää, että prosessin tärkeys ymmärretään. Pereh-
dyttämisjärjestelmää on ylläpidettävä, vaikka henkilöstön vaihtuvuus yrityksessä olisi 
vähäistä. Tärkeänä kehittämiskohteena Penttinen ja Mäntynen nostivat perehdyttämis- 
ja opastusvastuussa olevien kouluttamisen ja valmentamisen. (Penttinen & Mäntynen 
2007, 7.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 2. Perehdyttämisen kehittäminen (Kangas 2004, 23.) 
 
Mikä on tilanne nyt? 
Mitkä ovat tärkeimmät kehit-
tämistarpeet? 
Mitkä ovat  
kehittämistavoitteet? 
Toimenpiteistä sopiminen 
mitä? kuka? ja mihin mennes-
sä? 
Toteutus 
Seuranta 
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Perehdyttämisen kehittämisessä on selvitettävä lähtötilanne ja kehittämistarpeet. Lisäksi 
määritellään kehittämistavoitteet ja -kohteet sekä laaditaan kehittämisohjelma toteutet-
tavaksi. Lähtötilannetta on mahdollista arvioida haastatteluina, kyselytutkimuksina tai 
keskustelemalla pienryhmissä. Lähtötilanteen arvioinnissa on merkityksellistä saada 
esiin mahdollisimman monen perehdyttämiseen osallistuneen näkökulma. Tärkeää on 
haastatella uusia työntekijöitä ja selvittää heidän kokemuksiaan perehdyttämisestä. Li-
säksi on otettava huomioon sekä esimiehen että työnopastajan mielipide, sillä jokaisella 
on oma näkökulmansa perehdyttämiseen. (Kangas 2007, 25.) 
 
Kehittämistavoitteet määritellään keskusteluissa ja samalla määritellään myös riittävä 
tavoitetaso. Kehittämistarpeita on usein yrityksessä useita. Näistä on kuitenkin valittava 
yksi tai kaksi tärkeintä yrityksen kehittämiskohteeksi. Ennen kehittämisohjelman teke-
mistä on syytä analysoida ongelmaa tarkemmin. Tämän jälkeen muodostetaan työryh-
mä suunnittelemaan ja toteuttamaan kehittämisohjelmaa. Ohjelman toteuttamisen jäl-
keen on syytä arvioida ohjelman onnistumista ja tavoitteiden saavuttamista. Tästä saa-
daan arvokasta tietoa seuraavan perehdyttämisen kehittämisohjelman tekemistä varten. 
(Kangas 2007, 26.) 
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2.4 Tutkimuksen viitekehys 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 3. Perehdyttämisen kehittäminen prosessina (Mukaillen Kangas 2007, 23.) 
 
Tutkimuksen viitekehykseen on koottu aiemmin tutkimuksessa esitelty teoria perehdyt-
tämisestä, perehdyttämisprosessin vaiheista ja sen kehittämisestä yhtenäiseksi kokonai-
suudeksi. Tutkimus käsittelee perehdyttämisen kehittämistä ja kuviossa (Kuvio 3.) sel-
vennetään miten jokainen perehdyttämisprosessin vaihe linkittyy kehittämiseen. 
 
Perehdyttämisprosessi jakautuu eri vaiheisiin lähtien työhönotosta ja päättyen perehdyt-
tämisen kehittämiseen. Jokainen prosessin vaihe sisältää omat erityiset toimenpiteet, 
joilla uutta työntekijää perehdytetään työhön. Prosessin vaiheissa ilmenee kuitenkin 
Mikä on tilanne nyt? 
Mitkä ovat tärkeimmät kehit-
tämistarpeet? 
Mitkä ovat  
kehittämistavoitteet? 
Toimenpiteistä sopiminen 
mitä? kuka? ja mihin mennes-
sä? 
Toteutus 
Seuranta 
Työyhteisön valmistau-
tuminen uuden työnteki-
jän tuloon 
Uuden työnteki-
jän vastaanotto 
Yritykseen 
perehdyttäminen 
Työsuhdepereh-
dyttäminen 
Työturvallisuu-
teen perehdyttä-
minen 
Työhönotto Työnopastus 
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välillä kehitettävää. Tämä kehittämispalaute voidaan saada esimerkiksi haastattelemalle 
perehdytettyjä uusia työntekijöitä. Kehittämiskohteita on monesti useita, joista on valit-
tava yksi tai kaksi yrityksen kannalta sillä hetkellä merkityksellisintä kohdetta kehittä-
mishankkeiksi. Tämän tutkimuksen kehittämishankkeet Onnisella liittyvät työturvalli-
suuteen perehdyttämiseen sekä yritykseen perehdyttämiseen. 
 
Kehittämishankkeissa olisi edettävä kuvion mukaisesti. Sen jälkeen kun kehittämiskoh-
teet on päätetty, määritellään se, mitä kehittämishankkeilla tavoitellaan. Tavoitteiden 
asettamisen jälkeen muodostetaan työryhmä suunnittelemaan ja toteuttamaan kehittä-
mishanketta. Hankkeen toteuttamisen jälkeen on tärkeää arvioida ohjelman onnistu-
mista ja tavoitteiden saavuttamista. Tutkimuksessa toteuttava kyselytutkimus on hyvä 
keino kerätä tietoa siitä, minkälaisina kehittämishankkeet koettiin uusien työntekijöiden 
keskuudessa. Tutkimuksen avulla saadaan arvokasta tietoa seuraavan kehittämishank-
keen tekemistä varten. Seuraava kehittämishanke koskee todennäköisesti jotain toista 
perehdyttämisprosessin vaihetta. 
 
2.5 Aikaisemmat tutkimukset 
 
Perehdyttämistä ja perehdyttämisprosessin kehittämistä on käsitelty vuosien kuluessa 
monissa eri opinnäytetöissä. Alla esitellään kaksi erilaista opinnäytetyötä, joissa kum-
massakin on käsitelty erityisesti myyjien perehdyttämistä ja sen kehittämistä. Tässä on 
selkeä yhtäläisyys tähän opinnäytetyöhön, jossa kohderyhmän muodostavat yrityksen 
uudet myyjät. 
 
Irene Gråstenin vuonna 2007 kirjoittaman opinnäytetyön aiheena on perehdyttämisen 
ja työnopastuksen tutkiminen kohderyhmänä Stockmann-konsernin Tampereen tavara-
talon Sisustustiimi. Tutkimusongelmana oli selvittää: Millainen perehdyttämiskansio 
tukisi parhaiten tiimissä tapahtuvaa perehdyttämistä ja työnopastusta? Työn teoreetti-
nen viitekehys on rakennettu perehdyttämisen, perehdyttämisprosessin sekä työnopas-
tuksen ympärille. Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. 
Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina ja haastateltavat oli jaettu kolmeen eri 
ryhmään: perehdyttäjät, perehdytettävät sekä tiimissä pitkään työskennelleet. Yhteensä 
haastatteluja tehtiin kymmenen kappaletta. 
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Gråstenin tutkimustulokset korostavat perehdyttämisen ja työnopastuksen suunnittelun 
merkitystä tavaratalon Sisustustiimissä. Perehdyttämisen vastuunjako on myös tärkeää 
erityisesti siinä tapauksessa jos ensisijainen vastuuhenkilö on estynyt. Työnopastuksen 
kehittämiseksi ei ole tarvetta uudistaa koko tavaratalon perehdyttämistä, vaan keskittyä 
nykyisten perehdyttämiskäytäntöjen toteuttamiseen. Tutkimuksen tuloksena saatiin 
tietoon osa-alueet, joita olisi syytä kehittää. Kehitysehdotuksina nousi esille perehdyt-
tämisen vastuuhenkilön nimeäminen jokaisen uuden työntekijän kohdalla sekä in-
tranetin parempi hyödyntäminen perehdyttämiskanavana. Gråsten laati myös työnopas-
tuksen suunnittelun apuvälineeksi perehdyttämiskansion. 
 
Jenni Härkäsen opinnäytetyö vuodelta 2010 käsittelee perehdyttämistä Helsingin 
Stockmann Herkussa. Tutkimusongelma on tiivistetty kahteen kysymykseen: Kuinka 
uudet työntekijät ovat kokeneet perehdyttämisprosessin ja kuinka perehdyttämisproses-
sia tulisi kehittää? Teoreettisessa viitekehyksessä on käsitelty perehdyttämistä sen ta-
voitteiden, vastuiden ja kohderyhmien näkökulmasta. Lisäksi on esitelty se, mitä pereh-
dyttämisprosessi sisältää käytännössä. Tutkimusmenetelmänä käytettiin kvalitatiivista 
tutkimusta, koska haastateltavia oli vähän ja tavoitteena oli saada laajempia näkemyksiä. 
Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina ja kohderyhmänä oli Stockmann Herkun 
viisi eri myyjää. 
 
Härkäsen tutkimustulokset tuovat esille sen, että uudet työntekijät ovat olleet perehdy-
tykseen melko tyytyväisiä. Haastateltavat olivat tyytyväisiä perehdyttäjien toimintaan, 
mutta kokivat, että kehitettävää olisi muun muassa perehdyttämismateriaalin hyödyn-
tämisessä sekä perehdyttämisen aikaisessa palautteenannossa. Härkänen myös toteaa, 
että perehdyttämistä ei ole tarpeen lähteä kokonaan uudistamaan, vaan keskittyä palaut-
teen kautta saatuihin kehitysehdotuksiin. Tutkimus nostatti monia kehitysehdotuksia. 
Intranetiä ja sähköisiä kanavia voisi hyödyntää paremmin. Uudelle työntekijälle voitai-
siin nimetä oma tukihenkilö, jolta saisi apua työtehtävissä.  Lisäksi perehdyttämissuun-
nitelmaa olisi seurattava, koska se toimii hyvänä perehdyttämisen muistilistana ja kerta-
usvälineenä. 
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3 Tutkimusmenetelmät 
 
Tässä luvussa käydään läpi menetelmät, joiden avulla tutkimus on toteutettu, sekä pe-
rustellaan miksi kyseiset menetelmät on valittu käytettäväksi. Lisäksi luvussa arvioidaan 
tutkimuksen reliabiliteettia eli luotettavuutta sekä validiteettia eli pätevyyttä. 
 
3.1 Tutkimusmenetelmien valinta 
 
Tutkimus voi olla tyypiltään kvalitatiivinen eli laadullinen tai kvantitatiivinen eli määräl-
linen. Laadullinen tutkimus sopii hyvin toiminnan kehittämiseen sekä vaihtoehtojen 
etsimiseen. Määrällisellä tutkimuksella taas selvitetään eri asioiden välisiä yhtäläisyyksiä 
ja tutkittavassa ilmiössä tapahtuvia muutoksia. (Heikkilä 2004, 16.) 
 
Tämä opinnäytetyö tehtiin hyödyntäen sekä laadullista että määrällistä tutkimusstrategi-
aa. Tähän ratkaisuun päädyttiin, koska näiden kahden eri tutkimusstrategian on todettu 
täydentävän toisiaan. Näin saadaan laajempi ja syvällisempi kokonaiskuva aiheesta. 
Laadullisessa ja määrällisessä tutkimuksessa yleisimmin käytettyjä aineiston keruumene-
telmiä ovat kysely, haastattelu, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. 
(Tuomi & Sarajärvi 2012, 71.) 
 
Tutkimuksen tiedonkeruussa päätettiin käyttää kahta eri tapaa eli kyselytutkimusta sekä 
haastattelua. Uusien myyjien perehdyttämiskokemuksista sekä kehittämishankkeiden 
onnistumisesta kerättiin tietoa strukturoidun kyselytutkimuksen avulla. Kyselytutkimus 
toteutettiin sähköisesti hyödyntäen Digium -ohjelmaa. Kyselytutkimuksen taustalla oli 
se, että tutkimukseen haluttiin ottaa mukaan kaikki vuosien 2012 ja 2013 aikana pereh-
dytetyt myyjät (44), eikä suurella osalla ollut työkiireidensä sekä maantieteellisen etäi-
syyden vuoksi mahdollisuutta osallistua teemahaastatteluun. Lopulta kyselytutkimuk-
seen valikoitui vain ne uudet myyjät (28), jotka olivat suorittaneet 3T -ohjelman. Näin 
pyrittiin parantamaan tutkimuksen luotettavuutta.  
 
Tutkimuksen tavoitteena oli saada myyjiltä konkreettisia näkemyksiä ja kehittämisehdo-
tuksia Onnisen perehdyttämisprosessiin. Kyselylomakkeen kysymykset olivat pääasiassa 
strukturoituja kysymyksiä, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot. Näiden kysymysten 
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lisäksi kysely sisälsi avokysymyksiä, joilla pyrittiin tarjoamaan vastaajille mahdollisuus 
esittää muun muassa kehittämisehdotuksia. Kyselytutkimuksen havainnointiaineistosta 
tehtiin kvantitatiivisen tutkimuksen periaatteiden mukaisesti analyyseja tilastollisesti. 
(Hirsijärvi, Remes & Sajavaara 2009, 141.) 
 
Perehdyttämisprosessin kehittämisestä vastaavien henkilöiden sekä perehdyttävien esi-
miesten kokemusten keruu toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusstrategialla. Haastatelta-
vien määrä oli pieni (3) ja kvalitatiivinen tutkimus mahdollistaa tarkkojen vastausten 
saannin. Perehdyttämisprosessin kehittämisestä vastaavalta markkinointipäälliköltä py-
rittiin keräämään tietoa kehittämishankkeiden sisällöstä ja tarkoituksesta. Perehdyttävil-
tä esimiehiltä kerättiin tietoa perehdyttämisprosessin onnistumisesta, kehittämishank-
keiden hyödyllisyydestä sekä tiedusteltiin, missä asioissa olisi perehdyttämisprosessissa 
kehitettävää. Tiedonkeruu toteutettiin teemahaastatteluilla, jossa edettiin tiettyjen etukä-
teen valittujen teemojen ja tarkentavien kysymysten avulla. Haastattelun teemat liittyi-
vät tutkimuksen viitekehykseen. Teemahaastattelun etuna on se, että haastattelijalla on 
mahdollisuus tarkentaviin lisäkysymyksiin, josta voi olla apua merkityksellisten vastaus-
ten löytämisessä. Teemahaastattelun huonona puolena voidaan pitää sen hitautta. Haas-
tattelujen sopiminen ja haastatteluaineiston purkaminen vievät suhteellisen paljon aikaa. 
(Tuomi & Sarajärvi 2012, 75.) 
 
3.2 Tutkimuksen toteuttaminen 
 
Tutkimuksen pääasiallisena kohteena olivat kaikki Onnisen myyntiorganisaatioon vuo-
sina 2012 ja 2013 tulleet uudet myyjät, jotka olivat suorittaneet työturvallisuuteen pe-
rehdyttävän 3T -ohjelman. Tutkimukseen osallistuvat jaettiin kolmeen ryhmään: pereh-
dyttämisprosessin kehittämisestä vastaava markkinointipäällikkö, perehdytettävät uudet 
myyjät ja perehdyttävät esimiehet. 
 
Perehdyttämisprosessin kehittäjä 
 
Perehdyttämisprosessin kehittämisessä on ollut Onnisella aktiivisesti mukana yrityksen 
markkinointipäällikkö Jukka Räsänen, joka aiemmin toimi express-ketjupäällikön ni-
mikkeellä. Hän on ollut suunnittelemassa perehdyttämisprosessin kehittämishankkeita. 
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Markkinointipäällikköä haastateltiin käyttämällä teemahaastattelurunkoa (liite 1.) Tee-
mahaastattelun runko rakennettiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Teemojen pai-
nopiste oli erityisesti kehittämishankkeissa ja niiden sisällöissä, toteutuksessa sekä ta-
voitteissa. Lisäksi markkinointipäälliköltä kysyttiin lisätietoja Onnisen perehdyttämis-
prosessin kuvaukseen, joka on osana tutkimusta. 
 
Haastattelu toteutettiin viikolla 10 vuonna 2013. Paikkana oli Onnisen pääkonttori Ko-
lohongassa Vantaalla. Markkinointipäällikön työhuone oli sovittu haastattelupaikaksi, 
joten tila oli rauhallinen ja häiriötön. Haastattelun kestoksi ilmoitettiin markkinointi-
päällikölle noin tunti. Haastattelu kesti lopulta noin 50 minuuttia. Haastattelu nauhoi-
tettiin kokonaisuudessaan hyödyntäen Onnisella etäkokouksia varten käytössä olevaa 
Live Meeting -sovellusta. Haastattelun jälkeen sisältö litteroitiin eli purettiin kirjalliseksi 
aineistoksi. Jokaisesta kysymysaiheesta kirjattiin ylös tutkimuksen kannalta merkityksel-
lisimmät asiat. Kehittämishankkeiden kuvaukseen sisällytettiin nämä asiat joko referoi-
tuna tai suorina lainauksina. Tämä tehtiin mahdollisimman pian haastattelun jälkeen, 
jotta haastattelun sisältö olisi vielä tuoreena mielessä. 
 
Myyntiorganisaation uudet myyjät 
 
Uusien myyjien ryhmään valittiin kaikki Onniselle vuosien 2012 ja 2013 aikana tulleet 
työntekijät, jotka ovat edelleen yrityksen palveluksessa. Pääteltiin, että heillä on vielä 
perehdyttämisen vaiheet hyvin muistissa sekä kokemusta myös kehittämishankkeista. 
 
Uusien perehdytettyjen myyjien kyselylomakkeen (liite 3) laadinnan pohjana oli opin-
näytetyön teoriaosuus sekä markkinointipäällikön haastattelun tuloksena syntynyt On-
nisen perehdyttämisprosessin kehittämishankkeiden kuvaus. Onnisen henkilöstöhallin-
to oli myös mukana tekemässä tarkennuksia kysymyksiin. Kyselytutkimuksen avulla oli 
tarkoitus selvittää, miten uudet myyjät ovat kokeneet perehdyttämisprosessin ja erityi-
sesti mitä mieltä he olivat kehittämishankkeista. Kyselytutkimus laadittiin siten, että 
perehdyttämisprosessin jokaisesta vaiheesta laadittiin yksi strukturoitu kysymys ja kehit-
tämishankkeista kummastakin noin viisi kysymystä. Strukturoidut kysymykset tehtiin 
hyödyntäen Likertin asteikkoa, jossa toisena ääripäänä on vastausvaihtoehto täysin sa-
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maa mieltä (tai samaa mieltä) ja toisena ääripäänä täysin eri mieltä (tai eri mieltä). 
(Heikkilä 2004, 53.) Kyselyn jokaisen osa-alueen loppuun jätettiin tilaa avokysymyksel-
le, jolla pyrittiin tiedustelemaan sitä, mitä kehitettävää perehdyttämisessä nähdään. On-
nisen tavoitteena oli saada mahdollisimman paljon kehittämisehdotuksia perehdyttä-
misprosessiin. 
 
Kyselytutkimus toteutettiin hyödyntäen Digium -työkalua, joka on suunniteltu erilaisten 
tutkimusten sähköiseen toteutukseen. Kysely laadittiin sähköisesti, ja se lähetettiin jo-
kaisen 28 vastaajan sähköpostiin saatekirjeen kera. Kyselytutkimus lähetettiin vastaajille 
2.4.2013 ja vastaamisaikaa annettiin 12.4.2012 saakka. Vastaamisaikaan mennessä kyse-
lyyn vastasi 15 uutta myyjää ja muistutusviestin lähettämisen jälkeen vastauksia tuli vielä 
kuusi kappaletta lisää. Vastausprosentiksi tuli näin ollen 75. Tätä voidaan pitää tutki-
muksen kannalta tyydyttävänä. 
 
Digium -ohjelma kokoaa automaattisesti taulukoiksi tutkimuksen tulokset. Tulosten 
esittämistavaksi valikoitiin ohjelmassa palkkidiagrammi. Tulosten esittämisessä käytet-
tiin prosenttijakaumaa. Esittämisessä ei hyödynnetty esimerkiksi keskiarvoja, koska kat-
sottiin, että tulosten esittäminen prosenttijakauman avulla on tutkimuksen kannalta 
riittävää. Digiumista tulokset siirrettiin Exceliin, jossa kuvioiden ulkoasua muokattiin 
vielä paremmin opinnäytetyöhön sopiviksi. 
 
Perehdyttävät esimiehet 
 
Perehdyttäviä esimiehiä otettiin tutkimukseen mukaan kaksi. Tutkimukseen valittiin 
sellaiset esimiehet, jotka olivat äskettäin olleet mukana perehdyttämässä uutta myyjää. 
Vankka kokemus tukkumyyntialalta ja kiinnostus perehdyttämisprosessin kehittämiseen 
vaikuttivat myös valinnassa. Valituista esimiehistä Jari Santasalo työskentelee myynnin 
Jälleenmyyjät segmentin Etelä-Suomen aluemyyntijohtajana. Mika Haapanen puoles-
taan edustaa myynnin Urakoitsijat segmenttiä ja toimii myyntiryhmäpäällikkönä Etelä-
Suomessa erikoistuen sähkötarvikkeisiin. Tietojen kerääminen päätettiin toteuttaa tee-
mahaastattelujen avulla. (liite 4.)  
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Teemahaastattelurunko rakennettiin tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen pohjalta. 
Erityisesti haastattelulla pyrittiin nostamaan esille kehittämis- ja parannusehdotuksia 
liittyen perehdyttämisprosessiin sekä kehittämishankkeisiin. Kehittämisehdotukset lisät-
tiin osaksi tutkimustuloksia. 
 
Aluemyyntijohtaja Jari Santasalon haastattelu toteutettiin viikolla 13 ja paikaksi sovittiin 
Onnisen pääkonttori Kolohongassa Vantaalla. Aluemyyntijohtajan työhuone toimi 
haastattelupaikkana ja tila mahdollisti häiriöttömän keskustelun. Haastattelun kestoksi 
ilmoitettiin noin 40 minuuttia ja tässä aikataulussa onnistuttiin myös pysymään. Haas-
tattelu nauhoitettiin hyödyntäen Onnisella käytössä olevaa Live Meeting -sovellusta. 
Syntynyt sähköinen tallenne litteroitiin hyvin pian haastattelun jälkeen. Litteroinnissa 
korostettiin erityisesti haastattelussa esille nousseita kehittämisideoita, jotka liitettiin 
tutkimukseen referoituna tai suorina lainauksina. 
 
Myyntiryhmäpäällikkö Mika Haapasen haastattelu toteutettiin välimatkan sekä työkii-
reiden vuoksi puhelinhaastatteluna. Haastattelu sovittiin viikolle 14 ja kestoksi ilmoitet-
tiin noin 30 minuuttia. Keskustelu onnistui häiriöttömästi, koska myyntiryhmäpäällikkö 
oli varannut kalenteristaan sopivan ajan haastattelulle. Haastattelun aikana tehtiin tarkat 
kirjalliset muistiinpanot vastauksista. Erityisen huolellisesti pyrittiin referoimaan Haa-
pasen kehittämisehdotukset liittyen perehdyttämisprosessiin ja kehittämishankkeisiin. 
 
3.3 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti 
 
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten luotettavuutta ja toistettavuutta. Tutki-
muksen reliabiliteetti on suuri, mikäli kaksi eri tutkijaa saavat samantapaisesta tutkimus-
aineistosta saman tuloksen. Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sitä, onko tutkimuk-
sessa tutkittu sitä, mitä on luvattu. (Tuomi & Sarajärvi 2012, 136.) 
 
Kyselytutkimuksen (liite 3.) luotettavuutta parantaa se, että perehdytetyt uudet myyjät 
vastasivat kyselytutkimukseen itse, eikä heitä haastateltu, jossa haastattelijan on mah-
dollista johdatella vastaajaa. Kaikki vastanneet olivat myös etukäteen suorittaneet ky-
symyksissä mainitun 3T -ohjelman, joten he pystyvät vastauksissaan esittämään rehelli-
sen arvion. Digium -ohjelman kautta lähteneen kyselytutkimuksen vastaukset ovat luot-
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tamuksellisia ja vastanneiden henkilöllisyyttä ei paljasteta missään vaiheessa. Tällä saat-
toi olla myös vaikutusta tutkimuksen luotettavuuteen.  
 
Kyselytutkimuksen luotettavuutta voi puolestaan heikentää esimerkiksi se, että vastaaji-
na ovat Onniselle vuosien 2012 ja 2013 aikana tulleet uudet myyjät. Joidenkin vastaaji-
en perehdyttämisestä on saattanut kulua niin kauan, että heidän mielikuvat perehdyttä-
misestä ovat saattaneet muuttua joko positiiviseen tai negatiiviseen suuntaan siitä, mitä 
ne ovat todellisuudessa olleet. Luotettavuutta saattaa myös heikentää vastaajien mah-
dollisuus ymmärtää väärin kysymyksiä tai niissä esiintyviä käsitteitä. 
 
Teemahaastatteluiden luotettavuuden kannalta tärkein seikka on haastateltavien esi-
miesten vankka kokemus. Kumpikin esimies tuntee erinomaisesti yrityksen perehdyt-
tämisprosessin ja on myös motivoitunut kehittämään perehdyttämisprosessia parem-
maksi. Teemahaastatteluissa luotettavuus ja koko tutkimuksen validiteetti kärsii, jos 
haastattelurunko on suunniteltu huolimattomasti tai kysymykset ovat epäselviä. Näin ei 
kysymyksillä saavutettaisi niille asetettuja tavoitteita. Haastattelun kuluessa kysymyksiä 
selvennettiin tarpeen vaatiessa ja tämän lisäksi esitettiin myös tarvittavia lisäkysymyksiä. 
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4 Onnisen perehdyttämisprosessin kuvaus 
 
Tässä luvussa esitellään Onnisen perehdyttämisprosessia sen merkityksen ja tavoittei-
den näkökulmasta. Onnisella on käytössä myös oma perehdyttämismalli sekä perehdy-
tysohjelma, joiden sisältöä ja tarkoitusta avataan. Työturvallisuuteen perehdyttäminen 
nähdään myös Onnisella tärkeänä osana perehdyttämisprosessia. 
 
Perehdytysprosessin kuvaukseen tietoja kerättiin pääasiallisesti hyödyntäen Onnisen 
intranetiä. Intranetiin on kuvattu perehdyttämisprosessin kannalta tärkeät asiat, jotka 
on esitelty sekä perehdyttäjän että perehdytettävän. Lisäksi käytettiin apuna Onnisen 
markkinointipäällikkö Jukka Räsäselle tehtyä teemahaastattelua (liite 1.) 
 
4.1 Perehdyttämisen merkitys ja tavoitteet 
 
Onninen kiteyttää perehdyttämisen merkitykseksi ja tavoitteeksi uusien työtehtävien 
nopean omaksumisen, virheiden vähentämisen sekä työtapaturmien ehkäisyn. Hyvin 
hoidetulla perehdyttämisellä pyritään seuraavanlaiseen lopputulokseen: 
 
− Luodaan myönteinen asennoituminen Onniseen työyhteisönä 
− Helpotetaan uusiin työtehtäviin paneutumista 
− Luodaan edellytykset hyvälle yhteistyölle 
− Lyhennetään oppimisaikaa ja poistetaan epävarmuutta 
− Vähennetään virheitä ja ehkäistään työtapaturmia 
− Varmistetaan, että perehdytettävä ymmärtää laatujärjestelmän ja ympäristöjärjestel-
män asettamat vaatimukset (Onninen 2013, Intranet.) 
 
4.2 Onnisen perehdyttämismalli 
 
Perehdyttämisvastuu on lähtökohtaisesti Onnisella uuden työntekijän lähimmällä esi-
miehellä. Käytännön perehdyttämistyön esimies voi myös jakaa muille työyhteisön jä-
senille. (Onninen 2013, Intranet.) 
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Onnisella on luotu perehtymistä helpottamaan perehdyttämismalli, joka koostuu neljäs-
tä tai viidestä kokonaisuudesta. Malli soveltuu erityisesti uusien myyjien perehdyttämi-
seen. 
 
1. Esimiehen pitämä perehdytys 
2. Käytännön työnopastus 
3. Itseopiskelu 
4. Kolohongassa keväällä ja syksyllä järjestettävät perehdytyspäivät 
5. Tutustuminen Express-myymälään tai logistiikkakeskukseen (Onninen 2013, In-
tranet.) 
 
Esimiehen pitämä perehdytys sisältää yritykseen perehdyttämiseen sekä työsuhdepe-
rehdyttämiseen liittyviä asioita. Esimies käy läpi muun muassa konsernirakennetta, or-
ganisaatiorakennetta, Onnisen tunnuslukuja, arvoja ja strategiaa. Strategian ymmärtä-
mistä pidetään erityisen tärkeänä, jotta koko henkilöstö työskentelisi samaa päämäärää 
kohti. Uusien myyjien perehdyttämisessä on tärkeää myös huomioida asiakkaisiin ja 
myytäviin tuotteisiin perehdyttäminen. Nämä asiat ovat avainasemassa uuden myyjän 
päivittäisessä työssä. Hyvän asiakaspalvelun merkitystä korostetaan Onnisella strategiaa 
myöden. Työsuhdeperehdyttämiseen liittyvistä asioista käsitellään työaikaa, lomia, palk-
kapolitiikkaa, sairauspoissaoloja sekä työsuojelutoimintaa. (Onninen 2013, Intranet.) 
 
Käytännön työnopastus sisältää uuden työntekijän vastuualueiden ja tavoitteiden mää-
rittelemisen. Vastuualueet ja tavoitteet määritellään käytännössä jo uuden työntekijän 
rekrytointia käynnistäessä. Lähiesimiehen rooliin kuuluu tämä vastuualueiden määritte-
ly. Varsinaisen työtehtävien opettamisen lähiesimies voi hoitaa itse tai antaa perehdyttä-
jän vastuulle, joka on usein joku uuden työntekijän lähimmistä työtovereista. Työopas-
tuksen seurantaa ja arviointia varten on Onnisen perehdyttämissuunnitelmaan otettu 
mukaan välikeskustelut, joissa seurataan uuden työntekijän edistymistä. Jukka Räsänen 
totesi haastattelussa, että suunnitelman sisällöstä huolimatta usein tavalliset kahvipöytä-
keskustelut saattavat korvata välikeskusteluja. (Räsänen J. 8.3.2013) 
 
Itseopiskeluun kannustetaan intranetissä olevien perehdytyssivujen avulla. Sivuilla on 
kattava tietopaketti yrityksestä sekä mahdollisuus opiskella muun muassa työsuojeluun 
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ja logistiikkaan liittyviä asioita. Uusien myyjien on syytä tutustua intranetissä express-
myymälöiden käsikirjaan, joka antaa laajan kuvan myymälöiden toiminnasta, tehtävistä 
ja käytännöistä. (Onninen 2013, Intranet.) 
 
Uusille onnislaisille järjestetään kahdesti vuodessa perehdytyspäivät, joiden tarkoitukse-
na on tutustuttaa uusi henkilöstö Onnisen toimintoihin, toisiin uusiin onnislaisiin sekä 
logistiikkakeskusten toimintaan. Kyseessä on kaksipäiväinen tapahtuma, joista ensim-
mäinen päivä sisältää tutustumista Onnisen toimintoihin pääkonttorilla Kolohongassa 
Vantaalla. Toisena päivänä vieraillaan yrityksen logistiikan jakelukeskuksissa Hyvinkääl-
lä ja Hattulassa. Perehdytyspäivillä pyritään luomaan edellytyksiä yhteistyöhön eri toi-
mintojen ja yksiköiden välillä. (Onninen 2013, Intranet.) 
 
Tutustuminen Express-myymälöiden tai logistiikan toimintaan osana uusien myyjien 
perehdyttämistä on melko uusi osa Onnisen perehdyttämismallia. Se ei ole vielä käy-
tännössä toimiva osa perehdyttämismallia. Ideana on, että uudet tekniset myyjät tutus-
tuisivat express-myymälöiden toimintaan ja uudet express-myyjät logistiikkakeskusten 
toimintaan. Monissa toimipisteissä teknisten myyjien tutustuminen on jo hoidettu siten, 
että uusi myyjä työskentelee työsuhteen aluksi express-myynnin puolella ja tällöin tämä 
osa-alue tulee hänelle tutuksi. Logistiikan toimintaan tutustutaan jo perehdytyspäivillä, 
joten tämä toinen tutustuminen olisi hoidettava siten, että ei käsiteltäisi päällekkäisiä 
asioita.  Jukka Räsänen totesi tästä seuraavasti: 
 
Täytyy miettiä minkäverran saataisin perehdytyspäivien logistiikkaan tutustumiseen 
tuotua lisäarvoa tällä toisella yhden päivän pituisella logistiikkaan tutustumisella. 
(Räsänen J. 8.3.2013.) 
 
4.3 Perehdytysohjelma 
 
Esimies laatii tehtävä- tai henkilökohtaisen perehdytysohjelman, joka annetaan uudelle 
työntekijälle työsuhteen alussa. Ohjelma sisältää edellä mainittuja perehdyttämismallin 
asioita. Perehdyttämisvastuu jakautuu ohjelman mukaisesti useiden eri henkilöiden kes-
ken ja on syytä ajoittaa riittävän pitkälle aikavälille. Sopivana perehdyttämisohjelman 
kestona pidetään 2-6 kuukautta. Onnisen intranetissä on esimiehillä valmis pohja pe-
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rehdyttämisohjelmasta, jota he voivat suoraan seurata tai muokata esimerkiksi tehtävä-
kohtaisesti sopivammaksi. (Onninen 2013, Intranet.) 
 
4.4 Työturvallisuuteen perehdyttäminen Onnisella 
 
Työturvallisuuden huomioimista perehdyttämisessä korostetaan arvioidessa perehdyt-
tämisen merkitystä ja tavoitteita. Esimiehen on kerrottava muun muassa työpaikan pe-
lisäännöistä, epäasiallisesta käyttäytymisestä ja päihdeohjelmasta. Esimies tai perehdyt-
täjä käy läpi uuden työntekijän kanssa turvalliset työtavat ja oikeat työmenetelmät, -
liikkeet ja -asennot sekä varmistaa, että uusi työntekijä on suorittanut työskentele tur-
vallisesti työpaikalla -ohjelman eli 3T-ohjelman. Tätä ohjelmaa ja siihen liittyvää kehit-
tämishanketta käsitellään seuraavassa luvussa tarkemmin. (Onninen 2013, Intranet.) 
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5 Kehittämishankkeiden kuvaus 
Tämän luvun tarkoituksena on esitellä Onnisen perehdyttämisprosessiin liittyvät kehit-
tämishankkeet. Hankkeet koskevat työturvallisuuteen perehdyttämiseen liittyvää 3T -
ohjelmaa sekä logistiikkakoulutuspäivää, jonka tarkoituksena on tutustuttaa uudet myy-
jät paremmin logistiikan toimintoihin. Kuvauksen pohjana on markkinointipäällikkö 
Jukka Räsäselle tehty teemahaastattelu. 
 
5.1 3T -ohjelma 
 
Kyseinen 3T -ohjelma eli Työskentele Turvallisesti Työpaikalla -ohjelma on ollut jo 
aikaisemmin käytössä Onnisen logistiikkatoiminnoissa. Myynnin puolella ohjelmaa ei 
kuitenkaan ole aikaisemmin millään tavalla hyödynnetty. Työturvallisuudesta ja työsuo-
jelusta on huolehdittava työpaikalla, ja vastuu selvittää ja arvioida työn vaaroja on peräi-
sin työturvallisuuslaista. (738/2002.) Näin ollen ohjelman hyödyntäminen koettiin jär-
keväksi tavaksi huolehtia työsuojeluasioista myynnin puolella. Haastattelussa markki-
nointipäällikkö totesi: 
 
3T -ohjelman tarve tuli työsuojelusta ja työsuojeluasioista ja toisena juttuna siellä oli 
trukin ajotaito, jota tarvitaan Expresseissä. (Räsänen J. 8.3.2013) 
 
Kehittämishankkeen työryhmään kuuluivat markkinointipäällikön lisäksi molempien 
logistiikan jakelukeskusten päälliköt sekä kolme henkilöä Onnisen Hr-osastolta. Hank-
keen suunnittelu aloitettiin syksyllä 2012 ja ensimmäisenä testiryhmänä ohjelmalle oli-
vat vuosien 2012 ja 2013 aikana tulleet uudet myyjät, jotka ovat myös tämän tutkimuk-
sen kohderyhmänä. Vuoden 2013 maaliskuun alusta lähtien testiryhmäläiset pystyivät 
suorittamaan 3T -ohjelman moduuleja. (Räsänen J. 8.3.2013) 
 
Ohjelma koostuu kymmenestä eri moduulista, jotka käsittelevät: trukilla ajoa, varasto-
hyllytystä, lavojen ja rullakoiden turvallista käyttöä, ergonomiaa, järjestystä ja siisteyttä, 
paloturvallisuutta, toimintaa onnettomuustilanteissa sekä hätäensiapua. Ohjelma on 
internetpohjainen itseopiskeluaineisto, johon jokainen työntekijä pääsee kirjautumaan 
omilla tunnuksillaan. Jokainen moduuli sisältää opiskeltavan teoriaosuuden aiheesta, 
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jonka jälkeen on läpäistävä aiheeseen liittyvä testi. Läpäistyään testin työntekijä saa hy-
väksymismerkinnän, joka olisi saatava jokaisesta moduulista. Työntekijän esimiehellä 
on myös tunnukset ohjelmaan, joilla hän voi tarkastella työntekijän opiskelun etenemis-
tä.  Ohjelman opiskelu kestää kokonaisuudessaan noin kolme tuntia. Onnisella suositel-
laan, että ohjelmaa ei suoriteta yhdellä kertaa kokonaan, vaan yksi noin 15-30 minuutin 
kestoinen moduuli kerrallaan. (Räsänen J. 8.3.2013) 
 
Ohjelman kautta Onnisen myyjät ovat paremmin perehtyneitä työturvallisuusasioihin. 
Työntekijät voivat näin puuttua helpommin epäkohtiin, joita he huomaavat työturvalli-
suusasioissa. Jukka Räsänen kuvasi asian seuraavasti: 
 
Uusien työntekijöiden työturvallisuustietoisuus kasvaa. Jos työnantaja ei ole jotain asiaa aidosti 
huomannut tai huomioinut, siihen osataan työntekijöiden puolelta reagoida, koska työturvalli-
suus on molemminpuolista vastuuta. (Räsänen J. 8.3.2013) 
 
3T -ohjelma yksinkertaistaa myös myyjien trukkikoulutusta. Aikaisemmin järjestettiin 
trukkikoulutuspäivä kaksi tai kolme kertaa vuodessa. Näin ollen saattoi kestää pitkääkin 
ennen kuin uusi työntekijä pääsi koulutukseen. Nyt ohjelman myötä uuden työntekijän 
on mahdollisuus heti työsuhteen alussa opiskella turvallisen trukkityöskentelyn periaat-
teita. Ohjelman hyötynä voidaan myös pitää sitä, että ohjelman puitteissa on mahdollis-
ta rakentaa omia moduuleja esimerkiksi myyjien asiakaspalvelukoulutukseen. Tällainen 
koulutus on kustannuksiltaan tehokkaampi verrattuna perinteiseen koulutuspäivään. 
(Räsänen J. 8.3.2013)  
 
Markkinointipäällikkö toivoi, että tutkimuksen kautta 3T -ohjelmasta saataisiin lähtö-
kohtaisesti positiivista palautetta uusilta myyjiltä. Toivomuksena oli myös, että myyjien 
havaitsemista epäkohdista annettaisiin rohkeasti rakentavaa palautetta. 
 
 
5.2 Logistiikkakoulutuspäivä 
 
Uusien myyjien perehdyttäminen logistiikan toimintoihin on ollut Onnisella aikaisem-
min kahdesti vuodessa järjestettävien perehdytyspäivien varassa. Perehdytyspäivien 
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aikana logistiikan toimintoihin tutustutaan yleisellä tasolla tutustumalla muun muassa 
logistiikkakeskusten tiloihin ja toimintaan. Logistiikkakoulutuspäivien tarkoituksena 
olisi tutustuttaa myyjät vielä paremmin logistiikan toimintoihin ja erityisesti niihin toi-
mintoihin, joiden kanssa myyjät tekevät lähes päivittäin yhteistyötä. Koulutuksen asiat 
valikoitaisiin ja räätälöitäisiin aina kohderyhmän mukaan. Koulutettavat tulisivat aina 
samankaltaisesta taustasta. He olisivat esimerkiksi myynnin Urakoitsijat segmentin ex-
press-myyjiä. (Räsänen J. 8.3.2013) 
 
Kehittämishankkeen työryhmään kuuluivat markkinointipäällikön lisäksi Hyvinkään 
jakelukeskuksen päällikkö sekä kolme henkilöä Onnisen Hr-osastolta. Hanke toteutet-
tiin ensikertaa myyjistä kerätyn pilottiryhmän kanssa marraskuussa 2012. Pilottiryhmäl-
tä sekä tämän tutkimuksen kohderyhmältä saadun palautteen kautta hanketta kehite-
tään ja pyritään saamaan säännölliseen toteutukseen. (Räsänen J. 8.3.2013) 
 
Koulutuspäivä järjestettäisiin aina silloin, kun saadaan sopiva ryhmä samantaustaisia 
uusia myyjiä kasaan. Vuodessa koulutuspäiviä olisi noin 3-4 kappaletta. Sopivana ryh-
mäkokona pidetään noin 5-10 henkeä. Kouluttajina toimivat logistiikan henkilöstö, 
joten koulutuspäivä on järjestettävä myös siten, että se sopii heidän aikatauluihinsa. 
Koulutus olisi kestoltaan yhden päivän pituinen ja sen järjestettäisiin Hyvinkään logis-
tiikkakeskuksen tiloissa. Osallistujien valitsemisessa olisi erityisesti korostettava sitä, 
että myyjät tulisivat esimerkiksi samasta myynnin segmentistä ja tekisivät samanlaisia 
työtehtäviä. Näin koulutuksessa voitaisiin keskittyä juuri niihin logistiikan asioihin, joi-
den kanssa myyjät työskentelevät. Jukka Räsänen totesi osallistujien valinnasta seuraa-
vasti. 
 
Koulutuspäivän ryhmän olisi oltava sen verran homogeeninen, että voitaisiin kertoa lo-
gistiikan asioita, jotka olisivat heidän näkövinkkelistä mielenkiintoisia. (Räsänen J. 
8.3.2013) 
 
Logistiikkakoulutuspäivällä tavoitellaan sitä hyötyä, että myynnin puolella ymmärrettäi-
siin paremmin logistiikan toimintoja. Jukka Räsänen kuvasi tätä hyötyä alla seuraavasti. 
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Ihminen näkee prosessin vähän laajemmin ja sen miten logistiikan toiminnot liittyvät 
hänen omaan työhön. (Räsänen J. 8.3.2013) 
 
Koulutuksen kautta kun myyjän tietoisuus logistiikan toiminnoista paranee.  Tätä kaut-
ta hän myös pystyy tarjoamaan parempaa asiakaspalvelua, esimerkiksi kertomaan tar-
kasti toimitusajoista ja -tavoista. Yhtenä koulutuksen hyötynä Jukka Räsänen nosti sen, 
että koulutuksen kautta logistiikka saa kasvoja. Tiedetään keneen voidaan olla yhteydes-
sä, kun myynnin puolelta nähdään esimerkiksi jotain kehitettäviä asioita jossakin logis-
tiikan prosesseissa. (Räsänen J. 8.3.2013) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 37 
6 Tutkimustulokset 
 
Tässä luvussa esitellään kvantitatiivisen kyselyn ja kahden teemahaastattelun tutkimus-
tulokset. Tulokset esitellään teoreettisen perustan sekä perehdyttämisen kehittämis-
hankkeiden mukaan jäsenneltyinä. Tulosten purkamisessa on käytetty myös haastateltu-
jen sekä kyselytutkimukseen vastanneiden suoria lainauksia. 
 
6.1 Kokemukset perehdyttämisprosessin onnistumisesta 
 
 
 
Kuvio 4. Perehdyttämisprosessin onnistuminen (n=21) 
 
Kyselyn mukaan 76 % vastaajista oli täysin samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä 
väittämän kanssa, että perehdytyksessä on onnistuttu hyvin. Perehdyttämisprosessia 
kuvailtiin kyselyn avoimessa vastauskohdassa esimerkiksi seuraavasti: 
 
Koko perehdyttäminen minusta oli todella vaikuttava ja hyvä! 
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Täysin eri mieltä
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Yllä olevasta kuviosta (kuvio 4) voi tulkita, että Onnisen nykyinen perehdyttämispro-
sessi on uusien myyjien mukaan suhteellisen toimiva. Seuraavassa arvioidaan perehdy-
tettyjen kokemuksia perehdyttämisprosessin eri vaiheista. 
 
 
Kuvio 5. Uusien myyjien kokemukset perehdyttämisprosessin vaiheista (n=21) 
 
Kuviossa 5 on kuvattu uusien myyjien kokemuksia perehdyttämisprosessin eri vaiheis-
ta. Kyselyn tulokset osoittavat eniten vastakkaisia näkemyksiä liittyvän väittämiin kos-
kien ennen työsuhteen alkua annettavaa materiaalia sekä perehdyttämisen seurantaa ja 
arviointia. Uusista myyjistä 24 % oli sitä mieltä, että he eivät ole saaneet mitään työhön 
liittyvää materiaalia ennen työsuhteen alkamista. Tyytyväisimpiä uudet myyjät olivat 
hyvään ensivaikutelmaan työyhteisöstä (43 % täysin samaa mieltä) sekä työnopastuksen 
roolin uuden työntekijän työn kokonaiskuvan hahmottamisessa (43 % täysin samaa 
mieltä). 
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Tuloksista on myös huomattava se, ettei kukaan vastaajista kyseenalaistanut väittämää: 
yrityksen tietoja (mm. toiminta-ajatus, liikeideat, strategia, tavoitteet, organisaatioraken-
ne) perehdytettiin minulle. Teoriaosuudessa korostettiin, että hyvän yritysperehdyttämi-
sen kautta uusi työntekijä ymmärtää oman työn merkityksen organisaatiossa ja tämä 
ymmärtäminen auttaa työhön motivoitumista. (Heinonen & Järvinen 1997, 143.) 
 
6.2 Kehittämisehdotukset perehdyttämisprosessiin 
 
Kyselytutkimuksessa oli avoin kysymys, jossa vastaajalla oli mahdollisuus kertoa mieli-
piteensä tärkeimmästä kehittämiskohteesta Onnisen perehdyttämisprosessissa (liite 3). 
Perehdyttäviltä esimiehiltä kysyttiin myös teemahaastatteluissa kehittämisajatuksia pe-
rehdyttämisprosessiin (liite 4). Tässä kappaleessa esitellään tutkimuksen kautta noussei-
ta kehittämisehdotuksia perehdyttämisprosessiin. 
 
Esimiesten ja perehdytettyjen myyjien näkemykset perehdyttämisprosessin kehittämis-
ehdotuksista erosivat jokseenkin paljon. Aluemyyntijohtaja Jari Santasalo korosti haas-
tattelussa tavoitteiden asettamisen merkitystä ennen perehdyttämistä sekä perehdyttä-
misen aikana. Hän koki, että tavoitteiden asettaminen ja seuranta eivät toteudu täydelli-
sesti Onnisen perehdyttämisprosessissa. Jari Santasalo totesi tavoitteiden asettamisesta 
seuraavasti: 
 
Perehdyttämissuunnitelmaan olisi ihan hyvä lisätä yksi laatikko: mitkä ovat tavoitteet 
tähän uuteen tehtävään, mitä uudelta myyjältä odotetaan ensimmäisenä vuotena, toise-
na vuotena ja tulevaisuudessa sekä se millä näiden tavoitteiden saavuttamista mita-
taan. (Santasalo J. 27.3.2013) 
 
Perehdyttävillä esimiehillä Jari Santasalolla ja Mika Haapasella oli myös yhtäläinen nä-
kemys siitä, että tiimiin sopeutumista on tuettava enemmän ja se on nostattava esiin 
henkilöstöhallinnon puolella. Mika Haapanen totesi tiimin sopeutumisesta seuraavasti: 
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Tiimin merkitystä olisi lisättävä perehdyttämisessä. Tiimikaverit on uudelle myyjälle 
tärkein tukijoukko, joten ryhmän hyvään yhteishenkeen ja toimintaan kannattaa pa-
nostaa. Uusi työntekijä uskaltaa ehkä rohkeammin kertoa tiimille kuin esimiehelleen 
puutteistaan ja siitä mitä asioita haluaa oppia. (Haapanen M. 2.4.2013) 
 
Perehdytettävät uudet myyjät nostivat kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissaan esil-
le SAP -järjestelmän koulutuksen kehittämisen yhtenä parannuskeinona perehdyttämis-
prosessiin. SAP -järjestelmän osaaminen on tärkeä osa myyntityötä ja mitä nopeammin 
uusi myyjä sen omaksuu, sitä tuottavammaksi myös hänen työskentelynsä myös kehit-
tyy. Vastauksissaan uudet myyjät toivat esille tarpeen SAP -järjestelmän koulutuksen 
kehittämiselle esimerkiksi seuraavasti:  
 
Myyntityötä tekevän saatava rauhassa opetella SAP järjestelmän metkut. Jos kolme 
opettaa järjestelmää, kaikilla on omat tavat tehdä. (eli erilaiset) 
 
Perehdyttämisprosessiin toivottiin uusien myyjien avoimissa vastauksissa myös tuote-
koulutusta esimerkkinä venttiili- ja terästuotteet. Hyvä tuoteosaaminen voi varmasti 
edesauttaa myyjien nopeampaa kehitystä tuottavaksi Onnisen kannalta. 
 
6.3 Kokemukset 3T -ohjelman onnistumisesta 
 
 
Kuvio 6. Uusien myyjien kokemukset 3T -ohjelmasta (n=21) 
14% 
24% 
5% 
10% 
24% 
10% 
48% 
43% 
33% 
52% 
48% 
28% 
18% 
5% 
14% 
28% 
29% 
38% 
10% 
5% 
14% 
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Työturvallisuustietoisuuteni laajeni ohjelman
läpikäytyäni
Ohjelman tekninen toteutus
internetpohjaisena itseopiskeluaineistona on
toimiva ratkaisu
Ohjelman suorittaminen/läpäisy ei vienyt
kohtuuttomasti aikaa
Ohjelma käsitteli omassa työssäni esiintyviä
työturvallisuusasioita
Koetko hyödyllisenä ideana työsi kannalta, että
verkko-opiskeluna voitaisiin järjestää myyjille
myös esimerkiksi tuotekoulutusta
% 
Uusien myyjien kokemukset 3T -ohjelmasta 
Täysin samaa mieltä
Jokseenkin samaa mieltä
Ei osaa sanoa
Jokseenkin eri mieltä
Täysin eri mieltä
 41 
 
Työskentele Turvallisesti Työpaikalla -ohjelman suoritettuaan suurin osa (48 %) ei 
osannut sanoa, laajeniko heidän työturvallisuustietoisuutensa ohjelman kautta. Tähän 
voi vaikuttaa se seikka, että heillä ei ollut tarkkaa käsitystä omata osaamisestaan ennen 
ohjelman suorittamista. Ohjelman tekninen toteutus internetpohjaisena itseopiskeluai-
neistona sai kyselyyn vastanneilta kiitosta. Vastaajista 72 % oli joko samaa mieltä tai 
jokseenkin samaa mieltä sen kanssa, että tekninen toteutus on nykyisellään toimiva rat-
kaisu. Kukaan ei esittänyt eriävää mielipidettä. 
 
Arvioidessaan sitä, minkä verran ohjelman suorittaminen vei aikaa, vastaukset jakaan-
tuivat suhteellisen tasaisesti. Vastaajista 48 % oli samaa mieltä tai jokseenkin samaa 
mieltä sen väittämän kanssa, että ohjelman suorittaminen ei vienyt kohtuuttomasti ai-
kaa. Jokseenkin eri mieltä tai täysin eri mieltä väittämän kanssa oli 34 % vastaajista. 
Eniten myyjät olivat eri mieltä väittämän: Ohjelma käsitteli omassa työssä esiintyviä 
työturvallisuusasioita kanssa. Yli puolet (52 %) vastaajista oli jokseenkin eri mieltä tai 
täysin eri mieltä väittämän kanssa. Tämä voi selittyä osaksi sillä, että myyjien tehtävän-
kuvat voivat vaihdella merkittävästi. Osa myyjistä työskentelee esimerkiksi päivittäin 
trukkien kanssa, kun taas toisien työssä se on harvinaisempaa. Jari Santasalon näkemys 
tukee myös olettamaa myyjien erilaisista tehtävänkuvista. 
 
Meidän ihmiset ovat liikkuvia myyntihenkilöitä, jotka eivät varsinaisesti ole varasto-
asioiden kanssa tekemisissä. Isompi riski on siinä, että mun alaiset joutuvat liikenne-
onnettomuuteen. (Santasalo J. 27.3.2013) 
 
Ohjelman kehittämisen ja hyödyntämisen kannalta vastaukset väittämään ”Koetko 
hyödyllisenä ideana työsi kannalta, että verkko-opiskeluna voitaisiin järjestää myyjille 
myös esimerkiksi tuotekoulutusta” olivat rohkaisevia. Vastaajista 76 % oli täysin samaa 
mieltä tai jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa. Tämä on selkeä osoitus siitä, että 
ohjelman kehittämiseen ja laajentamiseen kannattaa panostaa. 
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6.4 Kehittämisehdotukset 3T -ohjelmaan 
 
3T -ohjelmaa koskevat kehittämisehdotukset koskivat lähinnä asioita, jotka koettiin 
hieman negatiivisina kyselytutkimuksessa. Negatiiviset asiat olivat kyselytutkimuksen 
suorittamiseen kulunut aika sekä koulutettavien asioiden liittyminen omaan työnku-
vaan. Näihin asioihin esitettiin parannusehdotuksia. 
 
Uusien myyjien sekä aluemyyntijohtaja Jari Santasalon vastauksissa tuotiin esille toivo-
mus suppeamman ja yksilöidymmän 3T -ohjelman käyttämisestä. Kyselytutkimuksen 
avoimissa vastauksissa asia esitettiin seuraavasti: 
 
3T ohjelmasta voisi tehdä suppeamman version tai painottaa eri asioita henkilöille 
ketkä tekevät työtä pääkonttorilla, esim. trukki ja pakkaus ohjeistukset eivät käy-
tännössä tule koskemaan omaa työtä. (Santasalo J. 27.3.2013) 
 
Hyvänä kehittämisehdotuksena avoimissa vastauksissa otettiin esille työmaakäyntien 
riskien esittely osana 3T -ohjelmaa. Lähes kaikki Onnisen myyjät vierailevat silloin täl-
löin työmailla esimerkiksi esittelemässä tuotteita ja siellä on olemassa työtapaturmariski 
yhtälailla kun omalla työpisteellä. 
 
Uudet myyjät olivat vahvasti sen kannalla, että ohjelman avulla voitaisiin järjestää myös 
muunlaista koulutusta. Jari Santasalon näkemykset olivat myös samansuuntaisia. Hän 
esitti, että ohjelmaa voisi mahdollisesti hyödyntää perehdyttämisvaiheessa esittelemällä 
uudelle myyjälle Onnisen myynnin tapaa toimia. Kaikilla myynnin segmenteillä on pal-
jon yhtäläisiä asioita, jotka liittyvät esimerkiksi tilausten käsittelyyn, tietojärjestelmiin ja 
hinnoitteluun. (Santasalo J. 27.3.2013) 
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6.5 Uusien myyjien ja perehdyttävien esimiesten toivomukset logistiikkakou-
lutuspäivän sisällöstä 
 
 
Kuvio 7. Uusien myyjien toivomukset logistiikkakoulutuspäivän sisällöstä (n=21) 
 
Tämän tutkimuskysymyksen avulla oli tarkoitus selvittää sitä, minkälaisia aiheita uudet 
myyjät toivoisivat käsiteltävän logistiikkakoulutuspäivänä. Kuvion aiheista vankimman 
kannatuksen saivat reklamaatioiden/asiakaspalautteen sekä kuljetusten käsitteleminen. 
Reklamaatioissa/asiakaspalautteessa 81 % ja kuljetuksissa 76 % vastaajista oli joko täy-
sin samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä. Myös logististen kustannusten käsittele-
mistä kannatettiin. Vastaajista 76 % oli täysin samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä, 
että logistiset kustannukset otettaisiin osaksi logistiikkakoulutuspäivää. 
 
Jari Santasalo oli myös haastattelussa sen kannalla, että myyjille olisi hyvä järjestää logis-
tiikassa koulutusta erityisesti kuljetuksista ja logistisista kustannuksista. Hän koki, että 
hänen alaisilleen olisi todella hyötyä näistä tiedoista. 
 
Myyjien olisi hyödyllistä tietää miten tuotteet pakataan, miten paljon siellä logistiikas-
sa on tavaraa, miksi toimitus kestää, miten toimitus lähtee ja esimerkiksi minkälai-
sella autolla toimitus tulee asiakkaalle. (Santasalo J. 27.3.2013) 
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Avokysymyksessä tuotiin myös esille kiinnostus tietää kuljetuksista ja erityisesti mah-
dollisista ongelmatilanteista, joiden takia kuljetus saattaa viivästyä. Myyjällä on tällöin 
paremmat mahdollisuudet vastata totuudenmukaisesti asiakkaan esittämiin kysymyksiin 
toimituksen viivästymisestä. Asia tuotiin esille seuraavasti: 
 
Olisi tärkeää ymmärtää logistiikan mahdolliset ongelmat mikäli toimitusta ei voida 
toimittaa ajoissa perille asiakkaalle. Esim. Mitä erinäisiä syytekijöitä löytyy tälle. 
Valmistajan tavara loppu? Kuljetusajoneuvoja liian vähän? Tiedonkulku? Tieliiken-
ne? Liian suuri kysyntä? Kerrotaan perehdytettävälle mihin mahdollisiin ongelmiin 
voidaan törmätä.  
 
Uusien myyjien keskuudessa vähemmän kannatusta saivat viennin ja huolinnan ottami-
nen mukaan logistiikkakoulutuspäivään. Huolinnan koulutuksen kanssa täysin samaa 
mieltä tai jokseenkin samaa mieltä oli 43 % vastaajista ja viennin koulutuksen kanssa 
täysin samaa tai jokseenkin samaa mieltä oli 28 % vastaajista. Näihin logistiikan osa-
alueisiin liittyvä vähäisempi kiinnostus voi selittyä sillä, että Onnisen myyjät harvemmin 
ovat päivittäisessä työssään näiden asioiden kanssa tekemisissä. 
 
Mika Haapanen korosti haastattelussa myyntitilauksen oikeaoppisen tekemisen merki-
tystä. Puutteelliset myyntitilaukset teettävät työtä logistiikassa, kun joudutaan selvitte-
lemään esimerkiksi mitä on tilattu tai mihin tilaus on toimitettava. Tämä myös viivästyt-
tää tuotteen toimitusta asiakkaalle. Haapasen mielestä myyjien olisi hyvä kuulla logistii-
kasta, minkälainen myyntitilaus on logistiikalle helppo ja nopea käsitellä. (Haapanen M. 
2.4.2013) Kyselyyn vastanneista uusista myyjistä 57 % oli täysin samaa mieltä tai jok-
seenkin samaa mieltä sen kanssa, että myyntitilauksen tekeminen olisi osana logistiikka-
koulutuspäivää. 
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Tutkimuksessa aikaisemmin tuotiin esille Jukka Räsäsen näkemys siitä, että koulutuksen 
kautta logistiikka saa kasvoja. (Räsänen J, 8.3.2013) Mika Haapanen oli haastattelussa 
myös samaa mieltä. Logistiikka on myyjälle yksi hänen tärkeimmistä sidosryhmistään. 
Koulutuksen kautta myyjä oppii tuntemaan sidosryhmäänsä paremmin ja tietää kenen 
kanssa asioi. Mika Haapanen myös korosti, että toimipaikoilta ei tarvitse välttämättä 
lähettää kuin yksi myyjä koulutukseen. 
 
Joku tiimistä käy koulutuksessa ja infoaa ja opettaa sitten muita. Näin tieto leviää ja 
koulutuspäivä ei kuormita huomattavasti toimipaikan resursseja. (Haapanen M. 
2.4.2013) 
 
Tutkimus osoittaa, että logistiikan asioiden koulutukselle on selkeästi kysyntää niin ky-
selyyn vastanneiden uusien myyjien kuin haastateltujen perehdyttävien esimiesten kes-
kuudessa. Kyselyn vastausten kautta koulutus voidaan kohdentaa juuri oikeisiin asioihin 
ja sitä kautta logistiikkakoulutuksesta saadaan suurin hyöty irti. 
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7 Johtopäätökset 
 
Tässä luvussa esitellään tutkimuksen loppupäätelmät sekä esitellään jatkotutkimusaihei-
ta, joita kohdeyrityksessä olisi mahdollista tehdä. Luvussa arvioidaan myös työn onnis-
tumista ja omaa oppimisprosessia. 
 
7.1 Loppupäätelmät 
 
Opinnäytetyön tutkimusongelmana oli se, miten tyytyväisiä uudet myyjät olivat kehit-
tämishankkeisiin ja perehdyttämisprosessin ja minkälaisia kehittämisehdotuksia nousi 
esille. Kehittämisehdotuksia olisi tarkoitus myöhemmin jalostaa ja ottaa käyttöön osana 
Onnisen perehdyttämisprosessia. 
 
Opinnäytetyössä tutkimustulokset jaettiin kolmeen eri osa-alueeseen: perehdyttämis-
prosessiin, 3T -ohjelmaan sekä logistiikkakoulutuspäivään. Uusien myyjien keskuudessa 
perehdyttämisprosessi koettiin pääasiallisesti onnistuneeksi, joten suuriin muutoksiin ei 
ole tarvetta. Tutkimuksen tulosten perusteella Onnisella olisi hyvä panostaa ennen työ-
suhteen alkua tapahtuvaan perehdyttämiseen. Uusille myyjille voitaisiin kehittää esi-
merkiksi tietopaketti, jonka jokainen saa ennen työsuhteen alkua. Näin voitaisiin hie-
man lieventää työsuhteen alussa uusille myyjille tulevaa tietotulvaa. Tietopaketti sisältäi-
si tietoa yrityksestä sekä uuden myyjän tulevista työtehtävistä. Tutkimuksessa tuli myös 
kehitysehdotuksina ilmi, että perehdyttämisprosessia voitaisiin parantaa kehittämällä 
uusien myyjien tavoitteiden asettamista sekä sopeutumista omaan tiimiin. 
 
Onnisen uudet myyjät kokivat 3T -ohjelman hyödyllisenä tapana perehdyttää myyjille 
työturvallisuusasioita. Kiitosta saivat erityisesti ohjelman tekninen toteutus internetpoh-
jaisena itseopiskeluaineistona sekä mahdollisuus hyödyntää ohjelmaa tulevaisuudessa 
muunlaiseen esimerkiksi tuotekoulutukseen. 3T -ohjelman kehittämisehdotuksissa toi-
vottiin ohjelmasta suppeampaa versiota, jossa myyjän olisi tehtävänkuvansa mukaan 
suoritettava osa moduuleista pakollisina ja osa vapaavalintaisina. Onnisen myyjillä on 
lukuisia erilaisia tehtävänkuvia ja työtehtävät voivat vaihdella suurestikin, joten tämä 
kehittämisehdotuksen toteuttaminen on kohtuullisen haasteellista. Hyvänä kehittämis-
ehdotuksena otettiin tutkimuksessa esille työmaakäyntien riskien esittelyn ottaminen 
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osaksi 3T -ohjelmaa. Näin myyjät ovat valveutuneita havainnoimaan työtapaturmaris-
kejä myös oman työpaikan ulkopuolella. 
 
Logistiikkakoulutuspäivien järjestämisen kannalta tutkimus antoi arvokasta tietoa kou-
lutuksen sisällön suunnitteluun. Tutkimuksen tehneet Onnisen uudet myyjät sekä haas-
tellut perehdyttävät esimiehet toivoivat logistiikkakoulutuspäivän sisältöön erityisesti 
reklamaatioiden/asiakaspalautteen sekä kuljetusten käsittelyä. Koulutuksen kautta myy-
jät voivat tarjota asiakkailleen parempaa asiakaspalvelua, kun he osaavat kertoa tarkasti 
esimerkiksi tuotteiden toimitusajoista ja -tavoista. Koulutuksen avulla olisi myös mah-
dollisuus parantaa Onnisen sisäistä tehokkuutta. Esimerkiksi kouluttamalla myyjille 
myyntitilausten oikeaoppista tekemistä, voitaisiin vähentää logistiikassa tapahtuvaa tila-
uksen puutteellisen sisällön selvittelyä. Myyntitilauksen tullessa logistiikkaan oikeanlai-
sena, on tuote myös useimmiten nopeammin asiakkaalla. 
 
 
7.2 Jatkotutkimusaiheita 
 
Jatkotutkimusaihe nousi esille Mika Haapasen haastattelussa. (Haapanen, 2013.) Onni-
sella on intranetissä oma perehdyttämissuunnitelma pääkonttoriin tulevalle henkilöstöl-
le sekä Hyvinkään ja Hattulan logistiikkakeskuksiin tuleville työntekijöille. Onnisen 
myyjillä eli teknisillä ja express-myyjillä ei ole omaa perehdyttämissuunnitelmaa, jossa 
listattaisiin erityisesti myyntityössä perehdytettäviä asioita. Perehdyttämissuunnitelma 
laadittaisiin esimiehille ja perehdyttäjille muistilistaksi asioista, joita on syytä käydä pe-
rehdytyksessä läpi. Suunnitelman laatimisen pohjana olisi mahdollista käyttää vanhaa 
vuodelta 2002 peräisin olevaa muistilistaa. Perehdyttämissuunnitelma myyjille helpot-
taisi perehdyttämisen seurantaa ja takaisi sen, että kaikki tarvittavat asiat käsiteltäisiin. 
 
Jatkotoimenpiteenä tutkimuksen jälkeen voitaisiin ruveta seuraamaan säännöllisesti 
kyselytutkimusten muodossa uusien myyjien kokemuksia perehdyttämisprosessista ja 
kehittämishankkeista. Näin oltaisiin kokoajan ajan tasalla myyjien perehdyttämiskoke-
muksista ja samalla voitaisiin kerätä arvokasta tietoa ajankohtaisten kehittämishankkei-
den onnistumisesta. 
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7.3 Työn onnistuminen ja oma oppimisprosessi 
 
Työni onnistui mielestäni kokonaisuudessaan mutkattomasti ja sujuvasti. Aikaa opin-
näytetyön tekemiselle varasin puoli vuotta keväälle 2013 ja onnistuin saamaan työni 
valmiiksi aikataulun mukaisesti. Kirjoitin ensiksi tutkimuksen teoriaosuuden perehdyt-
tämisestä, jonka kirjoittaminen vahvisti selkeästi asiantuntijuuttani.  Tämän jälkeen oli 
helpompi lähteä suunnittelemaan haastattelujen sekä kyselytutkimuksen kysymyksiä. 
Haastattelujen ja kyselytutkimuksen toteuttamisessa minua helpotti se, että aikaisem-
man työkokemuksen kautta tunsin Onnisen toimintaa, käytäntöjä ja ihmisiä. Pystyin 
myös hyödyntämään kyselytutkimuksessa Onnisella käytössä olevaa Digium -sovellusta. 
 
Parannettavana asiana työssäni näen kyselytutkimuksen otoskoon. Kyselytutkimus lähe-
tettiin 28 myyjälle alkuperäisen 44 myyjän sijaan. Tämä johtui siitä, että vain 28 oli suo-
rittanut 3T -ohjelman, jonka onnistumisesta kysyttiin tutkimuksessa. 3T -ohjelman oli 
alun perin suorittanut vain noin 20 myyjää. Pyrin aktiivisesti tavoittamaan myyjiä puhe-
limitse ja kannustamaan heitä suorittamaan 3T -ohjelman. Muistutussoittojen jälkeen 
ohjelmaan suoritti noin 10 myyjää ja näin lopulliseksi otoskooksi muotoutui 28 myyjää. 
Koen kuitenkin niin, että tein voitavani pyrkiessäni laajentamaan otoskokoa. 
 
Opinnäytetyön tekemisen kautta koen, että ammatillinen osaamiseni sekä asiantuntijuu-
teni laajeni huomattavasti. Työn toteuttaminen tarjosi mahdollisuuden osoittaa kyvyk-
kyys projektin onnistuneeseen toteuttamiseen aikataulun puitteissa. Tämä antaa hyvät 
valmiudet muun muassa projektityöskentelyyn työelämässä. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 49 
Lähteet 
Are Oy 2013. Are yrityksenä. Luettavissa: 
http://www.are.fi/FI/tutustuareen/yrityksena/Sivut/default.aspx. Luettu: 1.2.2013. 
 
Cirilo, R. & Kleiner, B. 2003. How to orient employees into new positions successfully. 
Research Paper. Management Research News. Luettavissa: 
http://www.emeraldinsight.com/journals.htm?articleid=866882&show=abstract. Lu-
ettu: 7.2.2013.  
 
Gråsten, I. 2007. Perehdyttäminen ja työnopastus Stockmann-konserni/Tampereen 
tavaratalo/Sisustustiimi. Opinnäytetyö. Haaga-Helia ammattikorkeakoulu. Liiketalou-
den koulutusohjelma. Helsinki. 
  
Haapanen, M. Haastattelu 2.4.2013. Haastattelijana Antti Toivonen. Puhelinhaastattelu. 
 
Heikkilä, T. 2004. Tilastollinen tutkimus. Edita Prima Oy. Helsinki. 
 
Heinonen , J. & Järvinen, A. 1997. Henkilöstöasiat yrityksen menestystekijänä. Otava. 
Keuruu. 
 
Helsilä, M. 2009. Henkilöstöasioita esimiehille. Otava. Keuruu. 
 
Hirsijärvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. Kustannusosakeyhtiö 
Tammi. Helsinki. 
 
Härkänen, J. 2010. Perehdyttäminen Helsingin Stockmann Herkussa. Opinnäytetyö. 
Haaga-Helia ammattikorkeakoulu. Liiketalouden koulutusohjelma. Helsinki. 
 
Kangas, P. 2007. Perehdyttämisen suunnittelu ja toteutus. Työturvallisuuskeskus. Hel-
sinki. 
 
Kauhanen, J. 2004. Henkilöstövoimavarojen johtaminen. WSOY. Helsinki. 
 50 
 
Kjelin, E. & Kuusisto, P-C. 2003. Tulokkaasta tuloksentekijäksi. Talentum Media Oy. 
Helsinki. 
 
Kupias, P. & Peltola, R. 2009. Perehdyttämisen pelikentällä. Juvenes Print. Tampere. 
 
Onninen Oy 2013. Intranet. Perehdytys. Luettu: 20.2.2013. 
 
Onninen Oy 2013a. Avainluvut. Luettavissa: 
http://www.onninen.com/finland/AboutUs/Avainluvut/avainluvut/Pages/Default.as
px. Luettu: 24.3.2013. 
 
Onninen Oy 2013b. Historia. Luettavissa: 
http://www.onninen.com/finland/AboutUs/Historia/Pages/Default.aspx. Luettu: 
1.2.2013. 
 
Onninen Oy 2013c. Onninen Suomi. Luettavissa: 
http://www.onninen.com/finland/AboutUs/Konserni/Suomi/Pages/Default.aspx. 
Luettu: 1.2.2013. 
 
Penttinen, A. & Mäntynen, J. 2007. Työhön perehdyttäminen ja opastus – ennakoivaa 
työsuojelua. 2. painos. Työturvallisuuskeskus. Helsinki.  
 
Räsänen, J. Haastattelu 8.3.2013. Haastattelijana Antti Toivonen. Sähköinen tallenne. 
 
Santasalo, J. Haastattelu 27.3.2013. Haastattelijana Antti Toivonen. Sähköinen tallenne. 
 
Sarajärvi, A. & Tuomi, J. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisällönanalyysi. Tammi. Hel-
sinki. 
 
Työturvallisuuslaki (738/2002). 
 
Viitala, R. 2004. Henkilöstöjohtaminen. Edita Prima Oy. Helsinki. 
 51 
Liitteet 
 
Liite 1. Teemahaastattelurunko (Perehdyttämisprosessin kehittäjä) 
 
HAASTATTELUKYSYMYKSET PEREHDYTTÄMISPROSESSIN KEHITTÄJÄLLE:  
MARKKINOINTIPÄÄLLIKKÖ 
 
Työnopastus 
1. Missä vaiheessa työntekijän työtehtävät ja tavoitteet määritellään? 
2. Miten selvitätte työntekijän osaamista, tietoja ja taitoja? 
3. Kuka käy läpi työntekijän kanssa hänen vastuualueensa? 
4. Miten opetatte itse työtehtävät? 
5. Miten työntekijän oppimista seurataan ja arvioidaan? 
 
Tutustuminen Express-myymälöiden ja logistiikan toimintaan 
1. Mikä merkitys tutustumisella on Onnisen perehdyttämismallissa? 
2. Mitkä ovat tutustumisen tavoitteet? 
3. Mitä tutustumiseen kuuluu? 
4. Perehdyttämismallissa kuvaillaan olevan neljä tai viisi vaihetta, onko 
tämä vaihe mahdollista jättää pois perehdyttämisestä? 
5. Millainen yhteys tällä on logistiikkakoulutuspäivään, onko tarkoitus 
korvata koulutuspäivällä? 
 
Kehittämishankkeet (Logistiikkakoulutuspäivä & 3T-ohjelma) 
1. Millainen lähtötilanne oli kummassakin kehittämishankkeessa ennen 
hankkeen toteuttamista? 
2. Millä tavoin lähtötilannetta arvioitiin? 
3. Millainen työryhmä oli työskentelemässä kehittämishankkeiden to-
teuttamisen parissa? 
 
Logistiikkakoulutuspäivä 
1. Kuinka usein järjestetään? 
2. Miten koulutuspäivään osallistujat ja koulutuksen asiat valikoidaan? 
3. Millaista sisältöä koulutuksissa on? 
4. Mitä hyötyjä koulutuksella tavoitellaan? 
5. Miten hyvin logistiikan ja myynnin yhteistyö toimii? 
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3T-Ohjelma 
1. Minkä takia tähän kehittämishankkeeseen ryhdyttiin? 
2. Mitä 3T-ohjelma sisältää? 
3. Minkälainen on ohjelman tekninen toteutus? 
4. Millaisella aikataululla hanke toteutettiin? 
5. Millaisia hyötyjä ohjelman avulla tavoiteltiin? 
6. Onko ohjelmaa mahdollistaa hyödyntää jatkossa myös toisiin tarkoi-
tuksiin? 
7. Millaista palautetta toivoisitte saavanne ohjelman läpikäyneiltä uusil-
ta myyjiltä? 
 
Yleistä 
1. Mitä mieltä olet yrityksenne perehdyttämisestä? 
2. Mitä ongelmakohtia perehdyttämisessä on? 
3. Mitä lisäarvoa uskot perehdyttämisen kehittämishankkeiden tuovan 
prosessiin? 
4. Onko mielessä muita mahdollisia kehittämishankkeita? 
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Liite 2. Saatekirje kyselytutkimuksen vastaajille 
 
Hei, 
Oheisen kyselyn tarkoituksena on selvittää Onnisen uusien myyjien kokemuksia perehdyt-
tämisestä, 3T -ohjelmasta sekä logistiikkakoulutuspäivästä, jonka käytännön toteutukseen 
haetaan kyselyllä ideoita. 
Kyselyn tuloksia tullaan hyödyntämään Onnisen henkilöstöhallinnossa. Lisäksi henkilöstö-
hallinnossa kesäsijaisena sekä työharjoittelijana työskennellyt Antti Toivonen hyödyntää 
tutkimuksen tuloksia opinnäytetyössään. Vastauksesi ovat siis arvokkaita ja niiden perus-
teella tutkimuskohteita pyritään kehittämään. 
Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 15-20 minuuttia. Vastaamisaikaa on perjantaihin 
12.4.2013. saakka. 
Vastaa kyselyyn klikkaamalla linkkiä: 
#LINK# 
Jos linkki ei aukea klikkaamalla, kopioi se selaimen osoiteriville hiiren avulla. 
Ystävällisin terveisin 
Onnisen HR-osasto 
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Liite 3. Kyselytutkimus Onnisen uusille myyjille 
 
Perehdyttäminen Onnisella 
1. Työskenteletkö? 
 
( )  Express-myyjänä  
( )  Teknisenä myyjänä  
( )  Jokin muu, mikä? ______________________________________________  
 
Käytä kyselyn arvioinnissasi asteikkoa 5-1, niin että 5 on täysin samaa mieltä ja 1 on täysin eri 
mieltä. 
 
  
 
Arviointiasteikko 
 
5 Täysin samaa mieltä 
 
4 Jokseenkin samaa mieltä 
 
3 Ei osaa sanoa 
 
2 Jokseenkin eri mieltä 
 
1 Täysin eri mieltä 
 
2. Perehdyttämisprosessi: 
 
  
 
Arvioi perehdyttämiskokemuksiasi 
 
5 4 3 2 1 
Perehdytyksessäni 
onnistuttiin hyvin 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Ennen työsuhteen 
alkamista sain en-
nakkoon tutustutta-
vaksi työhön liitty-
vää aineistoa 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Sain ensimmäisinä 
työpäivinä hyvän 
ensivaikutelman 
omasta työyhteisös-
tä 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Yrityksen tietoja 
(mm. toiminta-
ajatus, liikeideat, 
strategia, tavoitteet, 
organisaatiorakenne) 
perehdytettiin minul-
le 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Työsuhdeasioita 
(mm. työajat, pal-
kanmaksu, poissa-
olosäännökset, lo-
makäytännöt, työ-
terveyspalvelut) 
perehdyttettiin mi-
nulle 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Perehdyttäessä ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
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minulle kerrottiin se 
kuinka töissä mah-
dollisesti esiintyvät 
haitta- ja vaarateki-
jät on otettava huo-
mioon 
Työnopastus auttoi 
minua merkittävästi 
työni kokonaiskuvan 
hahmottamisessa 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Perehdyttämistäni 
seurattiin ja arvioi-
tiin välikeskustelujen 
avulla 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
 
 
3. Mitkä asiat näet tärkeimpinä kehittämiskohteina Onnisen perehdyttämisessä? 
______________________________________________ 
______________________________________________ 
______________________________________________ 
______________________________________________ 
 
 
3T -ohjelma: 
 
3T -ohjelma eli Työskentele Turvallisesti Työpaikalla -ohjelma on Onnisella käyttöön otettu in-
ternetpohjainen oppimisympäristö. 
 
Ohjelmalla pyritään edistämään työturvallisuutta. Suorittamalla ohjelman työntekijät tuntevat 
työssä mahdollisesti esiintyvät haitta- ja vaaratekijät sekä sen, kuinka nämä tekijät on työssä 
otettava huomioon. 
 
4. Arvioi kokemuksiasi 3T -ohjelmasta: 
 
 
 
 
Käytä kyselyn arvioinnissasi asteikkoa 5-1, niin että 5 on täysin samaa mieltä ja 1 on 
täysin eri mieltä. 
 
5 4 3 2 1 
Työturvallisuustietoisuuteni 
laajeni ohjelman läpikäy-
tyäni 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Ohjelman tekninen toteu-
tus internetpohjaisena 
itseopiskeluaineistona on 
toimiva ratkaisu 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Ohjelman suorittami-
nen/läpäisy ei vienyt koh-
tuuttomasti aikaa 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Ohjelma käsitteli omassa 
työssäni esiintyviä työtur-
vallisuusasioita 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Koetko hyödyllisenä ideana 
työsi kannalta, että verk-
ko-opiskeluna voitaisiin 
järjestää myyjille myös 
esimerkiksi tuotekoulutus-
ta 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
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5. Millä tavalla kehittäisit 3T -ohjelmaa? 
______________________________________________ 
______________________________________________ 
______________________________________________ 
______________________________________________ 
 
 
Logistiikkakoulutuspäivä: 
 
 
 
Onnisella on suunniteltu ottaa käyttöön myynnin henkilöstölle suunnattu 1 päivän pituinen logis-
tiikkakoulutus. Logistiikkakoulutuspäivän tarkoituksena olisi tutustuttaa myyjät paremmin niihin 
logistiikan toimintoihin, joiden kanssa myyjät tekevät usein yhteistyötä. Koulutuspäivä järjestet-
täisiin Hyvinkään jakelukeskuksessa ja koulutuksesta vastaisi logistiikan henkilöstö. 
 
Logistiikkakoulutuspäivän osallistujat valittaisiin siten, että he tulisivat esimerkiksi samasta 
myynnin segmentistä, työskentelisivät samanlaisten työtehtävien parissa tai kokisivat yhtäläiset 
logistiikan asiat hyödylliseksi työnsä kannalta. 
 
6. Logistiikkakoulutuspäivä 
 
  
 
Käytä kyselyn arvioinnissasi asteikkoa 5-1, niin että 5 on täysin samaa mieltä ja 1 on 
täysin eri mieltä. 
 
Koen oman työni kannalta tarpeelliseksi jos saisin perehdytystä seuraavista logistii-
kan asioista: 
 
 
 
 
5 4 3 2 1 
Reklamaatiot/Asiakaspalaute ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Kuljetukset ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Myyntitilauksen tekeminen ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Huolinta ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Logistiset kustannukset 
(Esim. rahtikustannukset, 
rivien keräyshinta ym.) 
( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
Vienti ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
 
 
7. Minkälaisia muita aiheita toivoisit logistiikkakoulutuksessa käsiteltävän? 
______________________________________________ 
______________________________________________ 
______________________________________________ 
______________________________________________ 
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Liite 4. Teemahaastattelurunko (Perehdyttävä esimies) 
 
HAASTATTELUKYSYMYKSET PEREHDYTTÄMISPROSESSISTA JA KEHITTÄMISHANKKEISTA:  
ALUEMYYNTIJOHTAJA, MYYNTIRYHMPÄÄLLIKKÖ 
 
Perehdyttämisprosessi 
1. Mitä mieltä olet Onnisen perehdyttämisprosessista, joka koostuu 
4 tai 5 vaiheesta? (Esimiehen pitämä perehdytys, käytännön 
työnopastus, itseopiskelu, Kolohongassa keväällä ja syksyllä jär-
jestettävät perehdytyspäivät ja tutustuminen Express-myymälään 
tai logistiikkakeskukseen) 
2. Mitä hyviä asioita näet Onnisen perehdyttämisprosessissa? 
3. Mitä ongelmakohtia liittyy perehdyttämiseen Onnisella? 
4. Kuinka hyvin omaa uutta alaista perehdyttäessä huomioitiin sei-
kat, joihin uudet myyjät vastaavat kyselytutkimuksessa? (Materi-
aali ennen työsuhteen alkua, yritykseen perehdyttäminen, työsu-
hdeperehdyttäminen jne.) 
5. Mitkä asiat näet tärkeimpinä kehittämiskohteina Onnisen pereh-
dyttämisessä? 
 
3T-Ohjelma 
1. Oletko ehtinyt tutustua ohjelmaan ja sen sisältöön? 
1. Mitä mieltä olet toteutuksesta internetpohjaisena itseopiskeluai-
neistona? 
2. Näetkö tarvetta sille, että ohjelmaa kohdennettaisiin enemmän 
työntekijän työnkuvan mukaan? (Express-myyjä vs. Tekninen 
myyjä) 
3. Mitä mieltä olet ideasta, että samankaltaisella toteutuksella voi-
taisiin järjestää myyjille esimerkiksi asiakaspalvelukoulutusta? 
4. Onko ohjelmaan liittyen noussut esille kehittämisehdotuksia? 
 
Logistiikkakoulutuspäivä 
1. Millaisia kommentteja sait omalta alaiseltasi liittyen logistiikka-
koulutuspäivään? 
2. Koetko hyödylliseksi myyjien työnkuvan kannalta, että heitä pe-
rehdytetään logistiikan toimintoihin? 
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3. Tarkoituksena olisi tulevaisuudessa järjestää logistiikkakoulutus-
päivä siten, että osallistujat jaetaan ryhmiin samankaltaisen taus-
tan sekä oman työn kannalta hyödyllisten aihealueiden mukaan. 
Näin pystyttäisiin kohdentamaan koulutus juuri niihin asioihin, 
joita kukin ryhmä pitää hyödyllisinä oman työnsä kannalta. 
Minkälaisia ajatuksia tämä herättää? 
4. Tuleeko mieleen logistiikan asioita, joista kokisit olevan hyötyä 
omien alaistesi kohdalla? 
Yleistä 
1. Onko mielessä muita mahdollisia kehittämishankkeita 3T- ohjel-
man ja logistiikkakoulutuspäivän lisäksi? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
